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THE МODERN TECHNOLOGY PERSONNEL IN THE CIVIL SERVICE OF UKRAINE: THEORETICAL AND METHODOLOGICAL ASPECTS 

____________________________________________________________________________________________________ 

У статті проаналізовані основні кадрові технології в системі державної служби: відбір кадрів, мотивація, адаптація, підготовка 

та підвищення кваліфікації, формування кадрового резерву. Автором проаналізовано поняття «кадрова технологія», визначені 

характерні риси для кадрової технології. У статті кожна з кадровий технологій в системі державної служби розглядається окрема й 

пропонуються механізми удосконалення цих технологій. Через системний аналіз сучасних напрацювань з кадрового 

менеджменту автором запропоновані шляхи удосконалення відбору кадрів, мотивації, адаптації, підготовки та підвищення 

кваліфікації, формування кадрового резерву. 
 

В статье проанализированы основные кадровые технологии в системе государственной службы: отбор кадров, мотивация, 

адаптация, подготовка и повышение квалификации, формирование кадрового резерва. Автором проанализированы понятия 

«кадровая технология», определены характерные черты для кадровой технологии. В статье каждая из кадровый технологий в 

системе государственной службы рассматривается отдельная, и предлагаются механизмы усовершенствования этих технологий. 

Через системный анализ современных наработок по кадровому менеджменту автором предложены пути совершенствования 

отбора кадров, мотивации, адаптации, подготовки и повышения квалификации, формирования кадрового резерва. 
 

The paper analyzed the basic technology staffing in the public service: the selection of personnel, motivation, adaptation, training and 

professional development, formation of personnel reserve. The author analyzes the concept of "human resources technology" specified 

characteristics for HR technology. This paper each technology personnel in the public service is considered a separate and available 

mechanisms improving these technologies. Through systematic analysis of contemporary developments in human resource management 

authors suggested ways to improve recruitment, motivation, adaptation, training and professional development, formation of personnel 

reserve. 

_______________________________________________________________________________________________ 
Ключові слова: державна служба, кадрові технології, відбір кадрів, мотивація, адаптація, підготовка та підвищення 

кваліфікації, формування кадрового резерву. 

Ключевые слова: государственная служба, кадровые технологии, отбор кадров, мотивация, адаптация, подготовка и 

повышение квалификации, формирование кадрового резерва. 

Keywords: public service, human technology, personnel selection, motivation, adaptation, training and professional development, 

formation of personnel reserve. 
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Постановка проблеми 
Концептуальний підхід до формування системи 

державного управління постійно змінюється з часом 
розвитку держави, процесам державотворення.  

Однак, незмінним залишається теза про те, що 
апарат системи державного управління України 
повинен бути сформованим з професіоналів.  

На даний час виникла проблема побудови такої 
системи управління кадровим потенціалом державної 
служби, яка б відповідала стратегічним напрямам 
України як незалежної держави. Україною всенародно 
було задекларовано демократичний вектор змін, що 
зумовив необхідність визнання гуманістичних ідеалів та 
почуття поваги до людини, як найвищої цінності. 
Тотожні принципи виступили базисом для формування 
погляду на українського службовця, як на поважного 
представника закону та справедливого захисника 
державних інтересів. Реалізація проголошених ідеалів 
дійсно сформувала б ефективну систему інституту 
державної служби, що була б представлена гідними 
службовцями, тими, хто розуміє відповідальність свого 
вибору – стати на захист інтересів суспільства. 

На нашу думку, сучасні кадрові технології застаріли, 
механізми їх реалізації традиційні, однак не дають 
бажаного результату – отримання якісного кадрового 
складу державної служби з найменшими витратами та 
за короткий проміжок часу 

 
Аналіз досліджень та публікацій з проблеми 

Проблеми формування кадрів через застосування 
різних кадрових технологій в системі державної служби 
та приватному секторі розглядають багато вчених у тому 
числі, Ю. Астахов [1], Г. Атаманчук [2], Ю. Битяк [3], 
Н.Гончарук [4], О. Крушельницька [7], В.Малиновський, 
О. Оболенський [5], О. Окіс [8], В.Олуйко [9], Є. 
Охотський [10], Л.Пашко [12], А. Рачинський [13], С. 
Серьогін [6], О. Турчинов [14],  Ф. Хміль [15], В. Шилова 
[1] та ін. Зазначені автори аналізують процеси прийому 
на службу, кар‘єрне зростання, мотивацію, адаптацію.  

Водночас, не існує системних досліджень з питань 
удосконалення кадрових технологій в системі 
державної служби України. 

 

Мета статті 
Метою статті є системний аналіз сучасних кадрових 

технологій в системі державної служби України. 
 

Виклад основного матеріалу 
Аналіз наукової літератури з проблематики дає 

підстави визначити наступні кадрові технологій: відбір 
кадрів, мотивація, адаптація, підготовка та підвищення 
кваліфікації, формування кадрового резерву. Зазначені 

процедури врегульовані чинним Законом України «Про 
державну службу», а також підзаконними актами 
України. 

Кадрові технології – це раціонально організована 
система планомірно вибудованих процедур, які 
орієнтуються на рішення кадрових проблем органів 
державної влади, застосування яких дає можливість 
планомірно та цілеспрямовано розвивати та 
відтворення кадрів системи державного управління. 

Для кадрової технології характерно: по-перше,  
чіткий опис поетапних дій виконавців даних кадрових 
технологій, що передбачає опис всього технологічного 
ланцюга – від початку до кінця, зрозуміле як першому 
керівнику так і виконавцю; по-друге, наявність 
управлінських начал – передусім, цільових, стратегічних 
завдань, пріоритетів, ресурсного і фінансового 
забезпечення, координації роботи і узгодження дій 
різних структур і підрозділів, задіяних в цій технології;  
по-третє, персональна відповідальність працівника, який 
контролює конкретну кадрову технологію, за 
результати;  по-четверте, наявність зразків усіх 
документів, які використовуються в конкретній 

технології [1, с. 31-32]. 
Аналізуючи роботи з управління персоналом, можна 

зазначити, що одними з основних методів проведення 
відбору працівників є: психологічні методики (тести), 
співбесіда (як із працівником відділу управління 
людськими ресурсами, так і з керівником організації, 
установи, закладу), перевірка рекомендацій, 
безконтактне спілкування з претендентом, пробний 
іспит (який направлений на дослідження професійних 
навичок, умінь, знань, досвіду майбутнього 
співробітника), перевірка біографічних даних, 
спостереження, медичний огляд тощо. Кожний з цих 
методів можна застосовувати під час відбору кадрів в 
системі державного управління. 

На даний час, під час проведення відбору державних 
службовців враховуються формальні критерії 
(документи, які дають підстави брати участь у заміщенні 
даної посади: заява, трудова книжка, медичні 
документи тощо), соціальні, психологічні, професійно-
кваліфікаційні, комунікаційні. 

Поза увагою залишаються особистісні 
характеристики, лідерство, комунікативні здібності, а 
також досвід вирішення управлінських ситуацій та 
прийняття управлінських рішень. 

Наприклад, у Великій Британії при доборі на публічну 
службу враховують такі характеристики: аналітичні 
здібності й навички аргументації; міжособистісні 
навички; комунікативні навички (письмові, усні, 
презентаційні); навички роботи в команді; спеціальні 
технічні навички. При доборі кандидатів для системи 
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швидкого кар’єрного просування застосовувалися такі 
ключові групи вимог: орієнтація на результат (за 
наявності кількох завдань необхідно вміти планувати, 
аналізувати і розставляти пріоритети, для того щоб 
виконувати завдання в термін, здатність до ініціативи й 
лідерства); гнучкість мислення (здатність творчо 
мислити і виявляти уяву, відкритість для нових ідей); 
рішучість (здатність керувати командою, вчасно 
припинити обговорення, прийняти рішення); здатність 
будувати відносини (відкритість у відносинах і вміння 
добре працювати в колективі); уміння створити 
позитивне враження (бути переконливим й 
спроможним аргументувати свої думки, мистецтво 
захищати свою думку в різній аудиторії); особистий і 
професійний розвиток (спроможність визнання потреб у 
розвитку і створення можливостей для навчання) [6,                
с. 42]. 

При здійснення механізму відбору кадрів необхідно 
враховувати, що для системи державної служби 
характерна ієрархічна структура, кожний вищестоящих 
рівень державних посад потребує набору більш високих 
інтелектуальних, професійних, моральних якостей.  

Слід відмітити, що фахівець під час своєї діяльності 
проходить кілька видів відбору, зокрема: відбір при 
прийнятті на посаду (первинний відбір), а також 
багаторазовий відбір, який проводиться протягом 
діяльності в системі державного управління 
(пролонгований відбір). Так, пролонгований відбір 
здійснюється при підвищенні рангу, посади, отриманні 
вищого матеріального забезпечення, скороченні кадрів, 
переводі фахівця з одного структурного підрозділу до 
іншого, звільненні фахівця тощо. Він здійснюється при 
внутрішньоорганізаційному посадовому переміщенні 
людини, формуванні резерву, а також у процесі 
розподілу професійних завдань, які виконуються 
співробітниками за дорученням керівника у 
повсякденній діяльності організації та в період 
проведення навчання фахівців. 

На нашу думку, зайняти посаду функціонера 
(адміністратора) мають можливість всі претенденти, що 
відповідають вимогам цих посад, пройшли певні 
тестування, стажування тощо. Хоча сьогодні на ці посади 
конкурс обмежений, закритий і немає можливості 
прослідкувати призначення того або іншого кандидата.  

На нашу думку, при відборі державних службовців 
слід застосовувати: письмові тести, виробничо-імітаційні 
тести (коли тестування фахівця відбувається в умовах 
змодельованої виробничої ситуації), усну співбесіду, 
перевірку анкетних даних, перевірку рекомендацій, 
психологічні тести, а також методики визначення знань 
відповідного законодавства залежно від сфери 
майбутньої діяльності (соціальне, економічне, 

податкове, житлове законодавство). Крім того, можуть 
застосовуватися методики щодо визначення лідерських 
якостей, а також визначення психічного здоров’я. 

Наступна кадрова технологія – це проходження 
адаптаційного процесу. На нашу думку, можна 
запропонувати такі етапи адаптаційного процесу 
державних службовців.  

Перший етап – проведення оцінювання якостей, 
вмінь, досвіду новопризначеного фахівця з метою 
розробки більш ефективного плану проходження 
адаптації. На цьому ж етапі відбувається розробка 
відділом кадрів індивідуального плану проходження 
адаптаційного процесу даного фахівця. Адаптація 
повинна передбачати як ознайомлення з виробничими 
особливостями організації, корпоративними 
особливостями комунікації, правилами поведінки, так і 
включення в комунікативну мережу, знайомство з 
персоналом тощо. Другий етап – це вже практичне 
ознайомлення нового спеціаліста зі своїми обов’язками 
та вимогами, які до нього пред’являються з боку 
організації. Третій етап передбачає процес адаптації 
нового співробітника до свого статусу та значною мірою 
зумовлюється його включенням у міжособистісні 
стосунки з колегами. В період цього ж етапу 
відбувається оцінювання процесу проходження 
адаптації фахівцем та порівняння результатів з 
розробленим планом адаптаційного процесу. Нарешті, 
четвертий етап – закінчення адаптаційного процесу. Він 
характеризується поступовим подоланням виробничих і 
міжособистісних проблем та переходом до стабільної 
роботи.  

Кожен з етапів адаптаційного процесу також 
корегується залежно від сфери діяльності (соціальна, 
економічна, екологічна тощо). 

Основними, на наш погляд, мотиваційними 
стимулами для діяльності в органах державної влади 
має стати посилення таких факторів, як: по-перше, 
соціальна та правова захищеність державних 
службовців; по-друге, підвищення оплати праці; по-
третє, чітке розмежування функціональних обов’язків; 
по-четверте, прозора система просування по службі, 
висування на посаду. Зазначені мотиваційні стимули 
мають бути відображені в Кодексі законодавства про 
публічну службу в Україні як базовий елемент 
перебування фахівця на державній службі та його 
стимулювання на служіння інтересам народу.  

На нашу думку, необхідно створити таку систему 
матеріального забезпечення та соціального захисту 
державних службовців, яка б була привабливою як для 
досвідченого спеціаліста, так і для молодого 
співробітника, а також врахувати особистий внесок 
державного службовця в роботу органу державної 
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влади та рівень його особистісного кадрового 
потенціалу. 

Одним з дієвих мотивів є оплата праці за 
результатами роботи. Це посилить особисту мотивацію 
кожного державного службовця. Оцінку діяльності 
службовця можна проводити за такими критеріями, як: 
досягнуті результати роботи відповідно до поставлених 
завдань, компетенція, практичні навички, комунікаційні 
навички, уміння працювати в команді, лідерські 
здібності, управлінські навички, етичні норми поведінки, 
інновації. 

З метою підвищення мотивації державних 
службовців слід переглянути критерії матеріальних 
винагород. Зокрема, пов’язати результати роботи 
кожного державного службовця з конкретною 
матеріальною виплатою, враховуючи термін його 
перебування на державній службі. Так, кожного тижня 
державний службовець складає звіт про виконані 
завдання, вказуючи основні (завдання, виконання яких 
стоїть перед органом державної влади, в якому він 
працює) та поточні завдання (завдання, які 
безпосередньої пов’язані з функціональними 
обов’язками державного службовця). У свою чергу, 
керівник підрозділу складає звіт про діяльність свого 
підрозділу, відзначаючи заслуги кожного працівника під 
час виконання того чи іншого завдання. На підставі цих 
двох звітів і визначається ступінь матеріальної 
винагороди кожного державного службовця. З метою 
удосконалення цього процесу автор цієї роботи вважає 
за доцільне в органах державної влади створити 
систему, до якої надсилатимуться зазначені вище звіти, 
доступ до якої буде у кожного вищестоящого керівника. 
Таким чином, керівник відповідного департаменту 
кожного тижня буде поінформований про діяльність 
підпорядкованих йому підрозділів. Крім того, основним 
нововведенням у системі оплати праці автор пропонує 
введення потижневої оплати праці, а не помісячної, як 
це існує сьогодні. Наприклад, отримувати заробітну 
плату державний службовець буде кожної середи за 
результатами діяльності попереднього робочого тижня.  

Ключовим питанням у цьому ракурсі є вирішення 
проблеми, чи є доплата за результатами роботи 
постійною доплатою до базового окладу, чи це разові 
виплати (за результатами оцінки певного звітного 
періоду). 

Наступною кадровою технологією є проведення 
оцінювання державних службовців (у тому числі 
конкурс та атестація).  

З метою удосконалення конкурсних, атестаційних та 
оціночних процедур слід врахувати наступне: 

а) процедури повинні бути простими за структурою, 
легкими у застосуванні та не вимагати високих 
адміністративних витрат; 

б) кожен керівник чи службовець, який проходить 
конкурс або атестацію, має швидко використовувати 
систему та не витрачати багато часу на ознайомлення з 
нею; 

в) процедури мають бути гнучкими та швидко 
пристосовуватися до нових обставин; 

г) процедури повинні доповнюватися співбесідою. 
На підставі проведеного аналізу літератури з 

проблем оцінювання персоналу можна виділити такі 
види оцінок: 

1. Описові методи, що передбачають вивчення 
кандидатів за біографічними даними, усними та 
письмовими характеристиками, за думкою 
співробітників та інших людей, які їх знають; шляхом 
оцінки трудової діяльності співробітників за відповідний 
період; методом групової дискусії тощо. Особливо 
актуально застосовувати цей метод при формуванні 
корпусу вищих управлінців. Їх попередній досвід, 
біографічні дані вливатимуть на імідж цих осіб, а в 
цілому і на імідж того органу державної влади, який 
вони будуть представляти. 

2. Метод рангової системи, за якого якості 
співробітників оцінюються на базі певних критеріїв (які 
потрібно розробити для кожної посади державної 
служби). 

3. Оцінка рівня ділових якостей, що ґрунтується на 
системи коефіцієнтів, за допомогою яких вимірюються 
якості співробітника, тощо. 

5. Використання професіограм (перелік та опис 
загальнотрудових і спеціальних умінь та навичок, 
необхідних для виконання певної професійної 
діяльності), які складаються з двох блоків: психологічної 
професіограми як опису самої трудової діяльності й 
психограм к опису вимог до якостей людини певної 
професії, виду діяльності.  

6. Кваліфікаційні карти та карти компетенції 

(портрети або профілі ідеальних співробітників) [7, с. 
105]. 

7. Метод стандартних оцінок – суть його полягає в 
тому, що керівник заповнює спеціальну форму, 
характеризуючи кожен аспект роботи працівника. Це 
простий і доступний метод, але оцінка має суб’єктивний 
характер; письмовий відгук керівника у вільній чи 
встановленій формі; ранжування працівників на основі 
попарних зрівнянь у межах певної групи посад; оцінка 
відхилення від середнього значення сукупних трудових 
якостей по групах працівників; оцінка поведінки в 
критичних умовах; графічне вираження оцінок. 
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8. Оцінка за результатами. Цей метод оцінки 
персоналу розглядається як комунікативний механізм, 
який сприяє зацікавленню керівника і підлеглого в 
досягненні виробничих результатів і рівня винагород, 
що задовольняють обидві сторони.  

9. Метод 360º - працівник оцінюється керівником, 
колегами і своїми підлеглими. Заповнюються загальна 
та індивідуальна для кожного форми. 

10. Метод моделювання ситуації – створення 
штучних або близьких до реальних умов роботи і 
управлінських ситуацій (підбір ділових паперів, 
розробка проектів документів, інтерв’ю). Критерієм 
оцінки є здатність організовувати і планувати, гнучкість, 
стиль роботи, стійкість до стресів тощо. 

11. Метод ситуаційного інтерв’ю – претендентам 
дається опис однакових ситуацій, а потім ставляться 

запитання щодо їх вирішення [7, с. 232-233].  
Можна констатувати, що існує безліч сучасних 

інноваційних методів тестування знань, умінь, навичок, 
досвіду кадрів. Ці адаптовані методики можна 
застосовувати під час проведення конкурсних та 
атестаційних процедур державних службовців.  

Наступною кадровою технологією є кар’єрне 
просування фахівця системи державного управління. 

Основними принципами побудови кар‘єри фахівця 
системи державного управління повинні бути такі 
принципи: 

– неперервності; 
– усвідомлення кар’єри – відповідність життєвих 

цілей фахівця зі змістом та можливими досягненнями у 
сфері державного управління; 

– помітності – найкращі результати фахівця повинні 
бути оприлюднені; 

– економічності – розуміти, що шлях кар’єрними 
щаблями процес тривалий і свої сили потрібно 
розраховувати. 

Ми пропонуємо такі етапи побудови кар‘єри 
державного службовця. Першим етапом здійснення 
кар’єрного просування державного службовця є 
планування та розробка плану кар’єри. План кар’єри – 
це документ, в якому представлені варіанти 
професійного розвитку та посадового переміщення 
спеціаліста в організації.  

На цьому етапі потрібна співпраця між органом, що 
управляє державною службою, кадровою службою та 
державним службовцем. Так, співробітник зі свого боку 
повинен визначити свої професійні інтереси та методи їх 
реалізації, тобто посаду (посади), яку б бажав обійняти. 
Орган управління державною службою або кадрова 
служба (залежно від рівня посади, що обіймає 
державний службовець) проводить оцінку професійних 
та особистих якостей та визначає ступінь реальності 

плану розвитку кар’єри. Це дає змогу визначити кар’єрні 
сподівання фахівця та залучити керівника підрозділу, де 
працює претендент, у процес реалізації кар‘єри цього 
службовця та тим самим отримати підтримку з боку 
керівництва [11, с. 67]. 

Наступним етапом розвитку кар’єри є реалізація 
плану розвитку кар’єри, що залежить від самого 
державного службовця, його спрямованості на 
ефективну роботу. Здійснення кар’єрного зростання 
державного службовця є діяльність самого службовця 
щодо реалізації індивідуального плану кар’єри, а також 
досягнення певних результатів у роботі.  

Закінчуються етапи розвитку кар’єри державного 
службовця останнім етапом – оцінюванням виконання 
індивідуального плану кар’єрного зростання та 
прийняття рішення щодо кар’єрного просування 
державного службовця або зарахування його в 
кадровий резерв на більш високу посаду, ніж ту, яку він 
обіймає в даний час. Під час оцінювання розглядається 
не тільки результати роботи фахівця, але й інші фактори, 
зокрема: відносини з керівництвом, колегами, 
підлеглими, а також з громадянами, особисті якості, 
зацікавленість у подальшій ефективній роботі тощо. 

Тепер розглянемо підготовку та підвищення 
кваліфікації як кадрові технології розвитку фахівців у 
сфері державного управління. Сьогодні підготовка та 
підвищення кваліфікації здійснюється без урахування 
типу державних посад (мається на увазі розподіл посад 
на підставі теорії розподілу державно-управлінської 
праці), тестування основних знань фахівця, а також без 
досконалого вивчення потреб (це має передбачати 
індивідуальний підхід до здійснення заходів з 
підвищення кваліфікації). Підготовка та підвищення 
кваліфікації фахівця відбувається з відривом від 
практичного застосування отриманих знань. 

На нашу думку, до підготовки та підвищення 
кваліфікації слід підходити індивідуально: залежно від 
типу державних посад, що обіймає фахівець, досвіду 
його роботи, освітнього рівня, його особистісного 
потенціалу. В цьому аспекті можна скористатися 
досвідом Латвії та формувати навчальні програми з 
підвищення кваліфікації щороку за результатами 
моніторингу потреб в освіті публічних службовців. 

Крім того, під час професійної підготовки фахівців 
системи державного управління слід звернути увагу на 
наступні важливі кроки: по-перше, спільна діяльність з 
викладачем з планування, реалізації, оцінювання і 
коригування процесу навчання; по-друге, пріоритетність 
самостійної організації процесу навчання фахівцем; по-
третє, використання професійного досвіду; по-четверте, 
системність навчання; по-п’яте, комплексність навчання; 
по-шосте, розвиток постійної потреби в освіті; по-сьоме, 



Теоретико-методологічні аспекти державного управління 

 

Стратегія і тактика державного управління                            29                                                                             № 2, 2014  

свідоме ставлення до навчання; по-восьме, актуалізація 
результатів навчання (випливає з потреби на практиці 
застосовувати набуті навички, уміння, якості); по-дев’яте, 
ефективність навчання (надання особі, яка навчається, 
певної свободи вибору цілей, змісту, форм, методів, 
джерел, засобів, термінів, часу, місця навчання, оцінки 

результатів, викладачів) [4, с. 139-140]. 
Самоосвіта державного службовця входить до 

технологій його підготовки та перепідготовки, а також 
посідає провідне місце у підвищенні кваліфікації. 
Самоосвіта тісно пов’язана з особистісними рисами 
фахівця, з його мотиваційною сферою, цілями тощо. Так, 
самоосвіта може стати механізмом зайняття 
спеціалістом більш високої державної посади, 
просування по кар’єрних щаблях, зміни сфери 
діяльності. Крім того, самоосвіта фахівців є показником 
інтелектуального розвитку особистості, оскільки лише 
професіонал з високим рівнем інтелекту може 
об’єктивно оцінити свої знання та рівень освіченості, а 
також потребу в певних знаннях у галузі, де він працює. 

На нашу думку, підготовку та підвищення кваліфікації 
державних службовців потрібно починати через 

вмотивування їх до самоосвіти.  
З урахуванням розподілу державних посад, 

наведених у попередньому розділі, слід зазначити, що 
підготовка державних службовців (має проходити 
кілька етапів: 

1) базова управлінська освіта, яка дає службовцям 
знання в галузі управління; 

2) посадова підготовка – забезпечує навчання кадрів, 
які перебувають у кадровому резерві на певні посади 
державної служби, а також спеціалістів, яких 
призначили на посади державної служби; 

3) постійне підвищення кваліфікації – спрямоване на 
оновлення знань персоналу державної служби; 

4) антикризове навчання – навчання, спрямоване на 
подолання кризових ситуацій, що виникають у процесі 
здійснення державним службовцем своїх посадових 
обов’язків. Формування кадрового резерву – головний 
механізм поповнення кадрового складу системи 
державної служби України.Пропонуємо виділити такі 
стадії роботи з кадровим резервом державних 
службовців, які наведені в алгоритмі (рис. 1). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Рис. 1. Алгоритм формування кадрового резерву державних службовців 
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Крім того, робота з кадровим резервом потребує 
постійного моніторингу резерву. Тому наприкінці року 
доцільно робити аналіз резерву кадрів, де зазначати час 
перебування в резерві, здобуття додаткової освіти, 
проходження стажування, ротації тощо.  

Однією з проблем у контексті функціонування 
зазначеної кадрової технології є спадковість. У зв’язку з 
цим хотілося б звернути увагу на те, що стажування 
майбутнього спеціаліста у відділі, де він прагне 
працювати, отримання ним власного професійного 
досвіду є однією з найефективніших форм роботи з 
кадрами. Особливого значення тут набуває передача 
напрацьованого досвіду від працівника старшого 
досвідченого покоління молодим.  

У жодному нормативно-правовому акті України не 
вказані механізми передачі досвіду, який одержав 
працівник у період перебування в системі державного 
управління, а також будь-які механізми мотивації 
працівників передпенсійного та пенсійного віку навчати 
молодь. У зв’язку з цим пропонуємо методи передачі 
досвіду молодому поколінню фахівців в період 
стажування цих спеціалістів або проходження ними 
адаптаційного процесу зарегламентувати у чинній 
нормативно-правовій базі України. До основних 
складових методу передачі досвіду від досвідченого 
працівника молодому можна віднести: наставництво 
(спільна робота молодого спеціаліста разом з 
досвідченим фахівцем пенсійного або передпенсійного 
віку з метою найефективнішого виконання обов’язків, 
покладених на нового працівника, а також перейняття 
практичного досвіду); видання практичних 
рекомендацій щодо застосування тієї чи іншої норми 
законодавчого акта; лекції. 

Наставництво – форма виховання та професійної 
підготовки на робочому місці, у навчальних закладах та 
ін. Наставництво може мати індивідуальну та 
колективну форми. У наставництві можна виділити такі 
форми: колективне шефство первинного колективу над 
окремими молодими працівниками (стажерами); 
індивідуальне шефство досвідчених працівників над 
групами новачків (слухачів, стажерів); наставництво в 
межах вторинного колективу (для посилення 
міжгалузевого змісту навчання, суміжних напрямів 

професійної діяльності) [6, с. 194]. 

Таким чином, на наш погляд, слід зарегламентувати 
у Кодексі законодавства про публічну службу, зокрема, 
час перебування резервіста у кадровому резерві та час, 
коли він може реально претендувати на призначення на 
певну посаду. Це буде певним стимулом резервіста до 
отримання додаткових знань, набуття досвіду, 

підвищення якості виконуваної додаткової роботи та 
передбачуватиме його реальні кар’єрні сподівання та 
можливості. 

 
Висновки 

Висновки з даного дослідження та перспективи 
подальших розвідок. Проведений аналіз дає підстави 
зазначити, по-перше, кадрові технологія, які 
застосовуються в системі державної служби потребують 
удосконалення та врегулювання у Кодексі 
законодавства про публічну службу України; по-друге, 
кожна кадрова технологія має різне змістовне 
наповнення залежно від типу посад, які обіймає 
державний службовець. У дослідженні автором 
запропоновані конкретні шляхи удосконалення 
кадрових технологій в системі державної служби 
України, у тому числі: відбору кадрів, мотивації, 
адаптації, підготовки та підвищення кваліфікації, 
формування кадрового резерву. 

У перспективі подальших розвідок передбачається 
здійснити системний аналіз закордонного досвіду 
застосування кадрових технологій в системі публічної 
служби та сформувати пропозиції щодо застосування 
такого досвіду для України. 
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