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ПРоБЛЕми  оРгАНІЗАЦІЇ  тА  ФУНкЦІоНУВАННЯ 
систЕми  УПРАВЛІННЯ  ПЕРсоНАЛом  

ДЕРЖАВНоЇ  сЛУЖБи:  ЗАкоРДоННиЙ  ДосВІД 

Анотація. У статті аналізуються сучасні засади організації та функціо-
нування системи управління персоналом державної служби в зарубіжних 
країнах, а також система державних органів влади, які керують державною 
службою.

Ключові слова: державна служба, система управління персоналом, орга-
ни, які управляють державною службою.

ПРОБЛЕМЫ  ОРГАНИЗАЦИИ  И  ФУНКЦИОНИРОВАНИЯ 
СИСТЕМЫ  УПРАВЛЕНИЯ  ПЕРСОНАЛОМ  ГОСУДАРСТВЕННОЙ 

СЛУЖБЫ:  ЗАРУБЕЖНЫЙ  ОПЫТ 

Аннотация. В статье анализируются современные принципы организа-
ции и функционирования системы управления персоналом государственной 
службы в зарубежных странах, а также система государственных органов 
власти, управлчющих государственной службой.
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PROBLEMS  OF  THE  ORGANIZATION  AND  FUNCTIONING  
OF  A  PERSONNEL  MANAGEMENT  SYSTEM  OF  PUBLIC  SERVICE: 

FOREIGN  EXPERIENCE

Abstract. In article the modern principles of the organization and function-
ing of a personnel management system of public service in the foreign countries, 
the carried-out analysis of system of public authorities of the power which direct 
public service are analyzed.

Keywords: public service, a personnel management system, bodies which op-
erate public service.

Постановка проблеми. Сучас-
на система управління державною 
службою України переживає кри-
зу. Так, вона, по-перше, змістовно та 
концептуально застаріла (механіз-
ми та методи роботи з персоналом є 
типовими, які не враховують зміни 
у сучасній життєдіяльності суспіль-
ства); по-друге, не носить системно-
го характеру (зокрема, це стосується 
прийняття багатьох нормативно-пра-
вових актів щодо державної служби); 
крім того, сучасна система управлін-
ня персоналом не може задоволь-
нити потреби суспільства, зокрема, 
швидко сформувати нову генерацію 
управлінців. 

Подібні системні кризи пережива-
ли інші країни і знаходили свої шля-
хи вирішення проблем.

Аналіз останніх досліджень і пу-
блікацій. Проблемам системного 
розгляду системи державних органів 
влади, які керують державною служ-
бою, приділяється неналежна увага. 
Так, у деяких підручниках (зокрема, 
“Административное право зарубеж-
ных стран” [1], “Административно-
государственное управление в стра-

нах Запада: США, Великобритания, 
Франция, Германия” [2], “Государ-
ственное управление зарубежных 
стран” [8], “Публічна служба. За-
рубіжний досвід та пропозиції для 
України” [9], “Управление персона-
лом” [10]), а також вченими: А. Єсі-
мовою [4], Г. Леліковим [5], І. Нинюк 
[6], В. Олуйком [7] розглядаються 
лише певні аспекти управління дер-
жавною службою за кордоном.

Проте серед невирішених рані-
ше аспектів загальної проблеми є 
системний аналіз сучасних систем 
управління державною службою та 
визначення інноваційних шляхів 
реформування української системи 
управління державною службою.

Тому основною метою статті є 
здійснення ґрунтовного аналізу су-
часних напрацювань з проблеми 
реформування систем управління 
державною службою в зарубіжних 
країнах та на підставі такого аналізу 
обґрунтування інноваційних шляхів 
реформування української системи 
управління державною службою.

Виклад основного матеріалу. 
З метою визначення оптималь-
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них шляхів реформування системи 
управління персоналом державної 
служби України ґрунтовно проаналі-
зуємо закордонний досвід із зазначе-
ної проблеми.

Вивчення літератури з проблем 
формування системи управління 
кадрами державної служби дає під-
стави констатувати, що на світовому 
рівні не існує загальної системи орга-
нізації закладів, які відповідальні за 

державну службу. У деяких країнах 
по-різному організована державна 
служба, і тому сама структура органі-
зації державної служба різна. 

З метою спрощення інформації 
систему органів управління держав-
ною службою можна уявити відпо-
відно до наступної класифікації [4,  
с. 89].

Далі детально проаналізуємо си-
стему органів управління держав-

органи управління  
державною службою

країни
Причини такого типу  

підпорядкування

Міністерство фінансів Австралія, Данія,  
Португалія, Фінляндія,  
Ірландія, Швейцарія,  
Швеція, Кіпр

На відміну від діяльності служ-
бовців приватного сектору 
робота державних службовців 
оплачується з коштів держав-
ного бюджету, за рахунок ко-
штів, отриманих від платників 
податків

Міністерство внутрішніх 
справ

Бельгія, Німеччина,  
Нідерланди, Угорщина, 
Литва, Словенія

Такий підхід існує здебільшо-
го у федеральних державах, 
а також у країнах з децентра-
лізацією влади та широкими 
повноваженнями органів міс-
цевого самоврядування

Прем’єр-міністр Великобританія, Італія, 
Канада, Швейцарія, Японія, 
Ісламська Республіка, Іран, 
Польща, Чехія

Управління, в якому задіяні 
державні службовці, є інстру-
ментом здійснення владних 
функцій уряду, де управління 
фінансується Головою уряду

Відомства (міністерства) 
у справах державної 
служби та державного 
управління

Греція, Іспанія, Туреччина, 
Франція, Болгарія,  
Словаччина

У деяких країнах управління 
державною службою здій-
снюють відповідні міністер-
ства (відомства)

Управління державною 
службою знаходиться  
у компетенції більш 
незалежних міністерств, 
рад, комісій

Норвегія, Австралія, 
Люксембург, Китай, Нова 
Зеландія, США, Югославія, 
Естонія, Латвія, Румунія

У деяких країнах міністерство, 
яке відповідає за управління 
державною службою, кори-
стується більшим ступенем 
незалежності, при цьому воно 
охоплює й інші галузі (Мініс-
терство спорту в Австралії, 
Міністерство праці та урядо-
вої адміністрації в Норвегії, 
Міністерство праці, соціаль-
ної солідарності та сім’ї в Ру-
мунії тощо)
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ною службою у Франції, Іспанії, 
Німеччині, Латвії, США, Польщі та 
Китаї. 

Розглянувши літературу з цієї те-
ми, можна стверджувати, що фран-
цузька система державної служби є 
системою кар’єрного зростання. У 
самому центрі системи просування 
по службі є принцип відмінності між 
рангом і видом роботи. Ранг є прак-
тично “особистою власністю” дер-
жавного службовця. Державні служ-
бовці не можуть бути звільнені (якщо 
не виявлено дисциплінарних пору-
шень або низького рівня їхньої робо-
ти). Ранг дає державному службовцю 
можливості займатися тією роботою, 
яка відповідає рівню та кваліфікації 
відповідного рангу. 

Для розвитку професіоналізму 
державна служба передбачає роз-
виток мобільності серед державних 
службовців. Для того щоб ввести 
елементи порівняння між різними 
завданнями (різними видами робіт) 
і допомогти організувати справжнє 
кар’єрне зростання на основі капіта-
лізації різних професійних досвідів, 
збагачених мобільністю, а також по-
стійним навчанням, необхідно ство-
рити систему взаємозв’язку. Це те, що 
у Франції називається “сітка” квалі-
фікацій та винагород. 

Французьку систему іноді крити-
кують за жорсткість і монолітність, за 
те, що надто багато уваги приділяєть-
ся стажу роботи, за нечасте просуван-
ня по службі, за незначну гнучкість. 
Але реальність демонструє, що дер-
жавній службі Франції притаманна 
чудова здатність до адаптації, а також 
те, що при кар’єрному зростанні бе-
руться до уваги заслуги і якісне вико-
нання завдань. 

У Франції органи, які управля-
ють державною службою, виконують 
кожний свою функцію. Парламент 
затверджує Загальне положення про 
державну службу і визначає порядок 
створення бюджетних посад. Дер-
жавна рада встановлює, які посади 
входять у коло повноважень прези-
дента і уряду, які категорії чиновни-
ків можуть призначатися іншими 
органами. Президент затверджує 
декрети з питань державної служби, 
здійснює призначення вищих по-
садових осіб: державних радників, 
головних консультантів Рахункової 
палати, префектів, послів, керівників 
академій та ін. Прем’єр-міністр від-
повідно до конституційних норм не-
се безпосередню відповідальність за 
всю роботу державної служби. У рам-
ках конституційних повноважень він 
готує і видає підзаконні акти, особли-
ві положення про державну службу 
для окремих міністерств, координує 
діяльність міністерств в інтересах 
державної служби, бере участь у при-
значенні вищих посадових осіб. За 
рішеннями президента і прем’єр-мі-
ністра відбуваються призначення 
всього керівного складу міністерств 
(до начальників відділів) [7, с. 37].

Генеральний директорат (Головне 
управління) державної служби є ос-
новним органом, що відповідальний 
за управління державної служби. Це 
досить мале управління (менше 200 
державних службовців), основними 
завданнями якого є створення і під-
тримання правових засад держав-
ної служби, управління зарплатами 
державних службовців, пенсійним 
забезпеченням, а також розроблення 
політики у сфері управління люд-
ськими ресурсами (особлива відпові-
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дальність — за вищий корпус держав-
них службовців), прийом, навчання, 
соціальний діалог, соціальні зв’язки. 
Очевидно, що Генеральний директо-
рат (Головне управління) державної 
служби не управляє самими держав-
ними службовцями. Департаменти 
(управління) людськими ресурсами 
міністерств, місцевих органів влади 
та державних лікарень несуть відпо-
відальність за повсякденне управлін-
ня персоналом. 

Генеральний директорат (Головне 
управління) державної служби нале-
жить міністерству, відповідальному 
за державну службу. До 2007 року 
Міністерство державної служби було 
тісно пов’язане з офісом прем’єр-мі-
ністра (у Франції, відповідно до 
Конституції, прем’єр-міністр є гла-
вою державної служби, принайм-
ні державної цивільної служби). З  
2007 року Міністерство державної 
служби стало частиною Міністерства 
бюджету і державних фінансів, беру-
чи до уваги великі затрати на держав-
ну службу з бюджету держави (44,4 % 
державного бюджету витрачається на 
державну службу, 6,1 % від ВВП ) [3, 
с. 72]. 

На регіональному рівні управлін-
ня державною службою здійснюють 
префекти. Префект і підлеглі йому 
служби префектур виконують дві 
функції: представника центрально-
го уряду і координаційного штабу 
служб регіону. Префект має право 
приймати на роботу службовців се-
редньої і нижчої ланки. На рівні міс-
цевого самоврядування керівними 
органами виступають муніципальні 
ради і мери. Вони замикають управ-
ління державною службою в масшта-
бі країни. Крім того, для управління 

кадрами державних службовців на 
регіональному і місцевому рівнях 
створені управління у формі держав-
них територіальних інститутів. Ці 
управління об’єднуються в загаль-
нонаціональний центр, що здійснює 
керівництво кадрами тільки вищої 
ланки [7, с. 38].

Для Франції характерними є оз-
наки самоуправління в діяльності ор-
ганів з управління державною служ-
бою, що допускає активну участь у 
ній профспілкових активістів, ря-
дових співробітників. З цією метою 
створена мережа напівдержавних, 
напівсуспільних органів, наприклад 
Генеральна рада, Територіальна рада, 
Паритетний адміністративний комі-
тет для узгодження прийнятих актів 
щодо державної служби з інтересами 
державних службовців, обговорення 
альтернативних проектів щодо дер-
жавної служби тощо [3, с. 72].

В інших країнах діє приблизно та-
ка сама схема організації державної 
служби з поділом на ряд рівнів, хоча 
в кожній країні є своя специфіка.

У більшості країн існують спеціа-
лізовані органи управління держав-
ною службою. Кожна держава прагне 
знайти найбільш прийнятну систему 
організації і функціонування держав-
ної служби, що в цілому відповідає 
науковим поглядам на цю проблему з 
урахуванням національних традицій 
і культури населення.

У Німеччині функції управлін-
ня державною службою підпоряд-
ковані Федеральному міністерству 
внутрішніх справ. До функцій під-
розділів Федерального міністерства 
внутрішніх справ віднесені загальні 
питання: основи публічної служби, 
національне та міжнародне право у 
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сфері публічної служби; фінансове, 
тарифне право та правозабезпечення, 
а також питання управління модерні-
зації та організації публічної адміні-
страції (організація та модернізація 
публічної адміністрації, скорочення 
бюрократії, дерегулювання, попере-
дження корупції, міжнародне співро-
бітництво).

Адміністративна система Іспанії 
організована за принципом так зва-
ної кар’єрної або закритої системи, 
основною характерною рисою якої є 
набір персоналу до державних орга-
нів (оголошення та адміністративні 
процеси) на окрему посаду базового 
рівня, в межах якої можливе кар’єр-
не підвищення (процеси просування 
по службі) та підвищення заробітної 
плати. Закон передбачає мінімальні 
умови доступу до роботи в системі 
адміністрації, крім того, залежно від 
рівня роботи враховується освітній 
рівень (магістр/спеціаліст, дипломат, 
бакалавр тощо). 

Такий вид системи державної 
служби є дуже ієрархічним і базу-
ється на системі доступності кар’єри 
в межах офіційного органу відповід-
но до диплому про рівень освітньої 
підготовки в процесі прийому на ро-
боту до адміністрації. Однак адміні-
стративна система Іспанії, яка багато 
в чому базується на французькій си- 
стемі державної служби, була змінена 
внаслідок реформ 1997–1999 років у 
зв’язку з припиненням використан-
ня елементів, запозичених з англо-
саксонської системи. Головними  
змінами, які було запроваджено, є 
такі: 

• суттєві зміни у системі управ-
ління людськими ресурсами. Внас-
лідок цього розширилися можли-

вості для проведення більш гнучкої 
кадрової політики. Раніше питання 
просування державних службовців 
вирішувалися спеціальними органа-
ми, а кадрова політика в цілому ре-
гулювалася на рівні законодавства 
(адміністративного права). Більше 
того, будь-яка дія, прийнята Головою 
підрозділу, могла бути оскаржена у 
судовому порядку. Таким чином, ке-
рівники підрозділів були позбавлені 
реальних важелів впливу на підлег-
лих [8, с. 350].

Нова система управління персо-
налом передбачає те, що керівники 
підрозділів державної служби (на-
приклад, керівники департаментів, 
управлінь) можуть діяти як топ-ме-
неджери приватного сектору. З них 
знімається відповідальність та обме-
ження, визначені адміністративним 
правом, однак вони несуть персо-
нальну відповідальність за кадрову 
політику. Впровадження у державну 
службу принципів діяльності при-
ватного сектору дало можливість 
ввести нові форми організації праці 
на державній службі, зокрема: термі-
нові контракти, стажування, тимча-
сові трудові угоди тощо [8, с. 350];

• адміністрації надано право здій- 
снювати переведення службовців та 
їх скорочення відповідно до вимог 
приватного права;

• запровадження інноваційного 
підходу до класифікації державних 
посад, зокрема, такий підхід дає мож-
ливість відбирати службовий персо-
нал та призначати окремого праців-
ника на конкретну посаду відповідно 
до умінь та навичок службовця. Од-
нак досить важко поєднувати таку 
систему з системою влади, за якої  
призначення деяких ключових відпо-
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відальних посад осіб відбувається без 
врахування умінь та навичок;

• створено можливості для запро-
вадження інших типів професійних 
відносин в адміністративних устано-
вах, які відрізняються від класичної 
кар’єри чиновника, зокрема введення 
посад так званих тимчасових та по-
стійних працівників;

• зміна системи оплати праці та 
врахування при визначенні зарплати 
рівня відповідальності та професій-
ного досвіду, вмінь, навичок. 

Усі названі риси наявні сьогод-
ні в моделі державного управління 
Іспанії. Можна стверджувати, що 
систему державного управляння Іс-
панії варто розглядати як своєрідну 
модель, яка поєднує риси закритої 
англосаксонської та відкритої фран-
цузької моделі державного управлін-
ня.

Автором було проаналізовано 
сучасні інституції у Латвії. Слід за-
значити, що починаючи з 1995 року 
Адміністрація державної служби є 
відповідальною інституцією за фор-
мування політики державної служби. 
Цю установу було ліквідовано в кін-
ці 2008 року в результаті скорочення 
співробітників. Функції Адміністра-
ції державної служби істотно скоро-
тилися в кінці 2002 року, і Адміні-
страція функціонувала виключно як 
контрольний орган. З 2003 року від-
повідальність за державну службу та 
кадрову політику було покладено на 
Державну канцелярію, і відповідаль-
ність за політику заробітної плати в 
державному секторі було розділено 
між Державною канцелярією і Мініс-
терством фінансів. 

Функції Державної канцелярії в 
управлінні державної служби: 

– розроблення кадрової політики 
в державному секторі, включаючи 
державну службу; 

– розроблення законодавства у 
сфері державної служби та діяльно-
сті працівників державного сектору; 

– розроблення і впровадження 
системи: класифікації посад, щоріч-
ної атестації, підготовки державних 
службовців і працівників на цен-
тральному рівні; 

– розроблення порядку прохо- 
дження навчання;

– затвердження класифікації ро-
бочих місць у центральних держав-
них установах;

– затвердження положення про 
конкуренцію державних службовців;

– координація підрозділів з пи-
тань управління людськими ресурса-
ми Міністерств та інших органів цен-
тральної адміністрації; 

– надання консультації з питань 
зайнятості та державної служби. 

Функція управління людськими 
ресурсами, що зайняті у державному 
секторі, виконується Департамен-
том координації політики Державної 
канцелярії, який є відповідальним 
за загальну державну політику адмі-
ністрації. На даний час існує 12 дер-
жавних службовців, які працюють у 
цьому підрозділі, але вони викону-
ють й інші обов’язки, покладені на 
Департамент. 

На Бюро управління персоналом 
США покладене завдання забезпе-
чення централізації та координації 
кадрової роботи в апараті адміністра-
тивно-державного управління. До 
компетенції Бюро належать: призна-
чення службовців на посади та їх про-
сування по службі; оцінювання їхньої 
праці; підвищення кваліфікації; за-
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охочення та покарання; розроблення 
рекомендацій щодо вдосконалення 
кадрової роботи. Стосовно Ради з 
питань захисту системи заслуг слід 
зазначити, що до її повноважень від-
несено забезпечення виконання за-
конів про цивільну службу в частині 
прийому, звільнення та проходжен-
ня служби відповідно до принципів 
“системи заслуг”. На сьогодні сфор-
мульовано дев’ять основних принци-
пів системи заслуг, які законодавчо 
врегульовані:

– рекрутування службовців з усіх 
сегментів суспільства з підбором та 
просуванням на підставі здібностей, 
знань та вмінь при забезпеченні ви-
конання справедливої та відкритої 
змагальності;

– справедливе та неупереджене 
відношення у процесі здійснення 
управління персоналом (не залежне 
від політичних думок, раси, кольору 
шкіри, релігії, національного похо-
дження, статі, сімейного становища, 
віку та інвалідності) з відповідною 
повагою до конфіденційності особи-
стого життя та конституційних прав;

– рівна оплата за роботу рівної 
цінності з урахуванням як національ-
ного, так і місцевого рівня оплати 
працівників приватного сектору з 
поєднанням заохочень та визнанням 
бездоганного виконання роботи;

– високі стандарти чесної поведін-
ки і турботи про суспільні інтереси;

– дієве та ефективне використан-
ня федеральної робочої сили;

 – збереження професійних служ-
бовців, навчання працівників, які не-
адекватно працюють, та звільнення 
працівників, які не можуть та не ба-
жають забезпечувати певні стандарти 
в роботі;

– покращення роботи шляхом 
ефективного навчання та підготовки;

– захист службовців від необґрун-
тованих дій, персонального фавори-
тизму або політичного примусу;

– захист службовців від покарань 
за законне розкриття інформації. По-
карання не може бути застосовано до 
службовця, який подав “сигнал три-
воги” [2, с. 142].

Організація державної служби в 
Польщі має свої особливості. Управ-
ління системою державної служби 
складається з глави державної служ-
би, Генерального директора офісу, 
державної служби, Департамен-
ту державної служби (канцелярія 
прем’єр-міністра).

Глава державної служби — цен-
тральний орган урядової адміні-
страції, компетентний у питаннях 
державної служби. Глава державної 
служби безпосередньо підпорядкова-
ний прем’єр-міністру, який його при-
значає і звільняє. Прем’єр-міністр 
призначає главу державної служби 
з числа державних службовців, за-
слухавши позицію Ради державної 
служби. Глава державної служби ви-
конує свої завдання за сприяння ге-
неральних директорів [6, с. 181]. 

До основних обов’язків глави дер-
жавної служби належать:

– забезпечення дотримання зако-
нодавства про державну службу; 

– керування процесом управління 
персоналом державної служби;

– збір даних про персонал держав-
ної служби; 

– підготовка проектів норматив-
них актів, що стосуються державної 
служби; 

— контроль та нагляд за викорис-
танням ресурсів; 
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– планування, організація та кон-
троль процесу навчання державних 
службовців; 

– поширення інформації про дер-
жавну службу;

– забезпечення умов для поширен-
ня інформації про вакантні посади; 

– забезпечення міжнародного 
співробітництва з питань, що стосу-
ються державної служби; 

– створення й реалізація проекту 
стратегії управління людськими ре-
сурсами державної служби;

– встановлення стандартів управ-
ління людськими ресурсами держав-
ної служби і основних принципів 
щодо дотримання законодавства про 
державну службу та етичних принци-
пів державної служби. 

Посада Генерального директора 
існує в канцелярії прем’єр-міністра, 
в офісі міністра, в офісі голови комі-
тету, що входить до складу ради мі-
ністрів, в офісі центрального органу 
урядової адміністрації, у воєводствах. 
Генеральний директор підпорядкову-
ється безпосередньо керівнику офісу. 
Генеральний директор здійснює захо-
ди, передбачені у трудовому законо-
давстві стосовно осіб, що працюють в 
офісі, і реалізовує політику управлін-
ня людськими ресурсами. Він забез-
печує функціонування і спадковість 
у роботі офісу, умови його функціо-
нування, а також організацію роботи 
[6, с. 182]. 

Рада державної служби склада-
ється з 15 членів і є консультативним 
органом прем’єр-міністра. Рада вирі-
шує такі питання: 

– питання розвитку державної 
служби, які надані прем’єр-міні-
стром, главою державної служби або 
за власною ініціативою; 

– проект стратегії управління люд-
ськими ресурсами державної служби; 

– проект закону про бюджет та 
щорічне виконання бюджету в части-
ні, що стосується державної служби;

– питання збільшення видатків з 
державного бюджету для державної 
служби; 

– проекти нормативних актів про 
порядок проходження державної 
служби; 

– програма професійної підготов-
ки державних службовців; 

– професійна етика Корпусу Дер-
жавної служби; 

– пропозиції щодо кандидатур на 
посаду глави державної служби від-
повідно до вимог, встановлених чин-
ним законодавством; 

– проекти кодексів норм і правил, 
що регулюють діяльність Комісії з пи-
тань дисципліни на державній службі; 

– світи глави державної служби. 
Департамент державної служби 

(канцелярія прем’єр-міністра) вико-
нує завдання, що належать до компе-
тенції глави державної служби. 

Автором пропонується детально 
проаналізувати організацію держав-
ної служби в Китаї, адже там тради-
ційно визнається єдиний критерій 
істини — “ефективність твоїх дій у 
боротьбі за владу та ресурси” [5, с. 8].

Базовим документом у сфері  
держслужби в Китаї є “Тимчасове 
положення про державних служ-
бовців”, введене в дію Постановою  
Держради КНР № 125 від 14 серпня 
1993 р. У листопаді того ж року Дер-
жрада оприлюднила Директиву № 78 
“Про правила запровадження систе-
ми держслужбовців”. На основі актів 
уряду відповідні рішення були та-
кож прийняті Оргвідділом ЦК КПК 
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(про введення системи держслуж-
бовцю у партійних органах та апара-
тах НПКРК) і Міністерством кадрів 
КНР [3, с. 75].

Міністерство кадрів КНР є струк-
турним підрозділом Держради КНР 
і відповідає за кадрову політику та 
імплементацію реформи кадрової 
системи в країні. Головними функці-
ями Міністерства є [5, с. 10]:

– здійснення загального управлін-
ня професійними та технічними ка-
драми в країні;

– сприяння розвитку професійних 
і технічних кадрів, державних служ-
бовців та управлінського персоналу 
на підприємствах.

Міністерство кадрів КНР відпові-
дає за впровадження реформи систе-
ми кадрового управління та розвитку 
людських ресурсів у країні. До функ-
цій Міністерства входять: вивчення 
та розроблення навчальних планів і 
програм реформи кадрової системи 
в урядових та адміністративних ор-
ганах, громадських закладах і дер-
жавних підприємствах; розроблення 
політики, законодавчої бази та норм 
кадрового управління, контроль за 
їх імплементацією; прогнозування, 
планування, розвиток, навчання, 
розподіл та управління людськими 
ресурсами.

У сфері планування людських 
ресурсів Міністерство кадрів КНР 
є відповідальним за розвиток націо-
нальних програм на макрорівні щодо 
структурного регулювання та розпо-
ділу компенсацій для робітників, які 
працюють в урядових адміністратив-
них органах та громадських закладах; 
за підготовку планів ротації кадрів 
для урядових адміністративних орга-
нів та громадських закладів; здійснен-

ня загального контролю за повною 
виплатою компенсацій працівникам 
державних органів та громадських 
закладів; здійснення статистичної ро-
боти та аналізу щодо кадрового забез-
печення та компенсаційних виплат 
працівникам державних органів та 
громадських закладів [5, с. 11].

Міністерство кадрів КНР є від-
повідальним за управління профе-
сійними та технічними кадрами в 
країні. До компетенції Міністерства 
входять: планування та підготовка 
висококваліфікованих кадрів; відбір 
та подальше просування найбільш 
перспективних спеціалістів молод-
шого та середнього віку; визначення 
серед них таких, що отримуватимуть 
спеціалізовану допомогу уряду; по-
кращання якості управління в систе-
мі вищої академічної освіти; праце- 
влаштування кадрів, що повернулися 
в країну після навчання за кордоном; 
перепідготовка професійно-техніч-
ного кадрового складу. Міністерство 
вивчає та розробляє нормативну базу 
щодо працевлаштування осіб з чис-
ла професійно-технічного кадрового 
складу в китайські заклади за кор-
доном. Міністерство також опрацьо-
вує питання покращання системи 
перепідготовки для професійно-тех-
нічного кадрового складу; вдоско-
налення системи іспитів та оцінок 
кваліфікаційної підготовки профе-
сійно-технічного кадрового складу, 
загальної координації системи ква-
ліфікаційних стандартів різних кате- 
горій професійно-технічного кадро-
вого складу.

Міністерство кадрів КНР є орга-
ном, що відповідає за планування та 
прогнозування розвитку людських 
ресурсів, концентруючи увагу на 
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більш обдарованих кадрах. Міністер-
ство також залучене у процес рефор-
мування системи працевлаштування 
випускників вищих навчальних за-
кладів та переведення цього процесу 
на ринкові засади.

Висновок. Проведений аналіз дає 
підстави зазначити, що в зарубіжних 
країнах система управління персо-
налом характеризується такими осо-
бливостями:

• самостійність та відповідність 
службовців, головним критері-
єм яких є якість надання дер-
жавних послуг громадянам;

• склалася усталена система ор-
ганів, які управляють кадрами 
державної служби;

• закордонна система управлін-
ня персоналом ґрунтується на 
принципах приватного сектору, 
що дозволяє їй бути гнучкою та 
швидко пристосовуватися до 
змін у соціально-політичному 
житті суспільства;

• система управління персона-
лом державної служби за кор-
доном підпорядкована пре- 
м’єр-міністру, проблемами дер-
жавної служби опікується ціле 
міністерство, що демонструє її 
важливість у системі державно-
го управління.

Перспективами подальших розві-
док у цьому напрямі є аналізування 
і розроблення механізмів реформу-
вання системи управління персона-
лом України на підставі зарубіжного 
досвіду.
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