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АНОТАЦІЯ

Олексюк Марія Петрівна. Добір кадрів на державну службу: зарубіжний  досвід для України– Рукопис.

Магістерська робота за спеціальністю 281 "Публічне управління та адміністрування". – Івано-Франківський національний технічний університет нафти і газу. – Івано-Франківськ, 2022.
Робота викладена на 109 сторінках, вона містить 3 розділи, 9 ілюстрацій, 1 таблицю, 121 джерел в переліку посилань.
Об’єкт дослідження – суспільні відносини у сфері добору кадрів на державну службу. Предмет дослідження – процес професійного добору кадрів на державну службу в Україні з використанням зарубіжного досвіду.
Мета і завдання дослідження. Метою роботи є обґрунтування шляхів удосконалення професійного добору кадрів державної служби в Україні в контексті сучасних процесів розвитку публічного управління. Для досягнення мети, було сформовано такі завдання: розглянути кваліфікований підбір кадрів як важливий елемент модернізації державної служби; дослідити осбливості професійного добору кадрів на державну службу; проаналізувати нормативно-правове регулювання питань добору кадрів на державну службу в Україні; розглянути сучасний стан кадрового забезпечення органів державної влади в контексті оновленого законодавства про державну службу в Україні; вивчити суб’єкти добору кадрів на державну службу та їх повноваження; обгрунтувати особлвисоті добору кадрів на державну службу в Польщі у контексті реалізації державної кадрової політики; дослідити шляхи адаптації досвіду Польщі щодо добору кадрів на державну службу в Україні.
Джерельною базою роботи є закони України, укази Президента України, постанови Кабінету Міністрів України, інші нормативно- правові акти, а також аналітичні, статистичні матеріали, наукові роботи, публікації за напрямом дослідження.
У першому розділі розглянуто теоретичні основи  добору кадрів на державну службу: основні поняття та підходи, кваліфікований підбір кадрів та нормативно-правове регулювання питань добору кадрів на державну службу в Україні. У другому  розділі досліджували  практика професійного добору на державну службу в Україні. У третьому розділі досліджували зарубіжний сдовід добору кадрів на державну службу та особливості його впровадження в Україні За результатами роботи зроблено відповідні висновки.
Ключові слова: державна служба, державнйи службовець, кадри, конкурс, добір кадрів.
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Mariya Oleksyuk. Recruitment of personnel for the civil service: foreign experience for Ukraine - Manuscript.

Master's thesis on specialty 281 "Public management and administration". - Ivano-Frankivsk National Technical University of Oil and Gas. – Ivano-Frankivsk, 2022.
The thesis is laid out on 109 pages, it contains 3 chapters, 9 illustrations, 1 table, 121 sources in the list of references.
The object of the research is public relations in the field of personnel selection for public service.
The subject of the study is the process of professional recruitment of personnel for the civil service in Ukraine using foreign experience.
The purpose and tasks of the research. The purpose of the work is to substantiate ways of improving the professional selection of civil service personnel in Ukraine in the context of modern processes of development of public administration.
To achieve the goal, the following tasks were formed: to consider qualified personnel selection as an important element of the modernization of the civil service; to investigate the possibilities of professional selection of personnel for public service; to analyze the normative and legal regulation of personnel selection for public service in Ukraine; consider the current state of staffing of state authorities in the context of updated legislation on public service in Ukraine; to study the subjects of recruitment for the civil service and their powers; to justify the peculiarities of the selection of personnel for the civil service in Poland in the context of the implementation of the state personnel policy; to explore ways of adapting Poland's experience in recruiting personnel for the civil service in Ukraine.
The source base of the work is the laws of Ukraine, decrees of the President of Ukraine, resolutions of the Cabinet of Ministers of Ukraine, other normative legal acts, as well as analytical and statistical materials, scientific works, publications in the field of research.
The first chapter examines the theoretical foundations of public service recruitment: basic concepts and approaches, qualified recruitment and regulatory and legal regulation of public service recruitment in Ukraine. In the second section, the practice of professional selection for civil service in Ukraine was studied. In the third section, the foreign document on the selection of personnel for the civil service and the peculiarities of its implementation in Ukraine were studied
Based on the results of the work, appropriate conclusions were drawn.

Key words: civil service, civil servant, personnel, competition, personnel selection.



ЗМІСТ


ПЕРЕЛІК УМОВНИХ СКОРОЧЕНЬ	5
ВСТУП	6
РОЗДІЛ 1 ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ  ДОБОРУ КАДРІВ НА ДЕРЖАВНУ СЛУЖБУ	9
1.1 Кваліфікований підбір кадрів як важливий елемент модернізації державної служби	9
1.2 Професійний добір кадрів на державну службу: основні поняття та підходи	19
1.3 Нормативно-правове регулювання питань добору кадрів на державну службу в Україні	27
РОЗДІЛ 2 ПРАКТИКА ПРОФЕСІЙНОГО ДОБОРУ НА ДЕРЖАВНУ СЛУЖБУ В УКРАЇНІ	36
2.1 Сучасний стан кадрового забезпечення органів державної влади в контексті оновленого законодавства про державну службу в Україні	36
2.2 Суб’єкти добору кадрів на державну службу та їх повноваження	49
РОЗДІЛ 3 УДОСКОНАЛЕННЯ ДОБОРУ КАДРІВ НА ДЕРЖАВНУ СЛУЖБУ З УРАХУВАННЯМ ДОСВІДУ ПОЛЬЩІ	57
3.1 Добір кадрів на державну службу в Польщі у контексті реалізації державної кадрової політики	57
3.2 Шляхи адаптації досвіду Польщі щодо добору кадрів на державну службу в Україні	66
ВИСНОВКИ	75
СПИСОК ВИКОРИСТАНОЇ ЛІТЕРАТУРИ	79
ДОДАТКИ	92



[bookmark: _Toc117884772]ПЕРЕЛІК УМОВНИХ СКОРОЧЕНЬ

ЄС Європейський Союз
КМУ Кабінет Міністрів України
Мін'юст Міністерство юстиціїУкраїни
НАДСНаціональне агентство України з питань державної служби
НСАРМіністерство юстиціії Національної стратегії адміністративної
    реформи 
ОДАобласна державна адімінстрація
США Сполучені Штати Америки




[bookmark: _Toc117884773]ВСТУП


Актуальність теми. В умовах прискорення темпу суспільно-політичного й економічного розвитку України актуалізується проблема підвищення ефективності державного управління. Особливого значення набуває аналіз проблем формування та реалізації державної кадрової політики у державних органах влади, яка покликана визначити шлях, засоби й механізми кадрового забезпечення реформ, максимально ефективно використовувати кадровий інтелектуальний потенціал, вироблення принципів і критеріїв відбору та розстановки кадрів за об’єктивними даними, стимулюючи їх службове і професійне зростання. 
Кадрове забезпечення публічної служби, ключовою складовою якої є державна служба, на жаль, часто супроводжується: невідповідністю кандидатів вимогам посади в органах державної влади; відсутністю взаємозв’язку між обов’язками й завданнями службовців та оплатою їх праці; низькою ефективністю кадрового резерву, необ’єктивним та непрозорим конкурсним відбором; відсутністю єдиних професійних стандартів прийняття на публічну службу та просування кар’єрними сходами. У такому контексті вдосконалення професійного добору набуває особливої значущості та актуальності як одна з основних проблем публічної служби України.
Проблематика державної служби знаходить широке висвітлення в науковій літературі. Так, дослідженнями нормативно-правового забезпечення цієї сфери займалися В.Авер’янов, В.Бакуменко, Н.Гончарук, С.Дубенко, Т. Мотренко, Н. Нижник, В. Олуйко, О. Петренко, Л. Прокопенко та ін.
Досягнення мети передбачає вирішення наступних завдань: теоретико-методологічні основи розглядали В. Князєв, Г. Леліков, А. Ліпенцев, Н. Липовська, В. Луговий, В. Майборода, В. Малиновський, П. Назимко, О. Оболенський, С. Серьогін, В. Сороко, І. Шпекторенко та ін. Питання взаємовідносин влади і суспільства досліджували О. Антонова, М. Рудакевич, С.Серьогін, І.Хожило, забезпечення професіоналізму державної служби – Н. Драгомирецька, Н. Липовська, І. Нинюк, Л. Плаксій, А. Рачинський, О. Тертишна, С. Хаджирадєва, Ю. Шаров, І. Шпекторенко та ін.
Аналіз наукової літератури з проблем державної служби свідчить про необхідність подальших пошуків знань та аналізу кращих практик у сфері кадрового забезпечення органів публічної влади. Значущість цього підсилюється спрямуванням змін у взаємовідносинах держави та суспільства та орієнтуванням розвитку на створення умов для становлення сучасної системи публічної служби в Україні. Це підтверджує актуальність теми магістерської роботи.
Об’єкт дослідження – суспільні відносини у сфері добору кадрів на державну службу. 
Предмет дослідження – процес професійного добору кадрів на державну службу в Україні з використанням зарубіжного досвіду.
Мета і завдання дослідження. Метою магістерської роботи є обґрунтування шляхів удосконалення професійного добору кадрів державної служби в Україні в контексті сучасних процесів розвитку публічного управління.
Для досягнення мети, було сформовано такі завдання:
 розглянути кваліфікований підбір кадрів як важливий елемент модернізації державної служби;
 дослідити особливості професійного добору кадрів на державну службу;
 проаналізувати нормативно-правове регулювання питань з добору кадрів на державну службу в Україні;
 розглянути сучасний стан кадрового забезпечення органів державної влади в контексті оновленого законодавства про державну службу в Україні;
 визначити суб’єкти добору кадрів на державну службу та їх повноваження;
 обгрунтувати особливості добору кадрів на державну службу в Польщі у контексті реалізації державної кадрової політики;
 дослідити шляхи адаптації досвіду Польщі щодо добору кадрів на державну службу в Україні.
Методи дослідження. У роботі було застосовано загальнонаукові та спеціальні методи дослідження. За допомогою системного аналізу розглянуто складові організації добору кадрів на державну службу з урахуванням сучасних вимог до організації та функціонування державної служби. На основі діалектичного методу проаналізовано основні поняття та підходи до добору кадрів державної служби, законодавче забезпечення цієї сфери. Метод порівняння дозволив розкрити, співставити основні моделі публічної служби в країнах Європейського Союзу та з’ясувати тенденції розвитку кадрового забезпечення органів державної влади в окремих країнах.
Джерельною базою магістерської роботи є закони України, укази Президента України, постанови Кабінету Міністрів України, інші нормативно- правові акти, а також аналітичні, статистичні матеріали, наукові роботи, публікації за напрямом дослідження.
Рекомендації, обґрунтовані в магістерській роботі, можуть бути використані в практичній діяльності служб управління персоналом в органах державної влади.
Структура роботи. Робота складається зі вступу, трьох розділів, висновку, списку використаних джерел. Список використаних джерел включає 112 найменувань. Загальний осяг роботи складає 109 сторінок, з них основного тексту 78 сторінок.



[bookmark: _Toc117884774]РОЗДІЛ 1
[bookmark: _Toc117884775]ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ ДОБОРУ КАДРІВ НА ДЕРЖАВНУ СЛУЖБУ


[bookmark: _Toc117884776]1.1 Кваліфікований підбір кадрів як важливий елемент модернізації державної служби
Забезпечення державних органів висококваліфікованими кадрами є головною умовою створення професійної системи державної служби, яка забезпечить плавне проведення державних реформ та сталий розвиток країни[footnoteRef:1]. [1: Антонова О. В. Стратегічна компетентність державних службовців: монографія. Дніпро, ДРІЛУ НАДУ, 2017. 332 с.] 

Державна кадрова політика базується відповідно до таких принципів: законність; повага до права людини на вільний вибір професії та виду роботи; недопущення дискримінації за расовою, соціальною, політичною, релігійною, статевою та іншими ознаками; професіоналізм, чесність та етична поведінка; прозорість та відкритість; відповідно до національних пріоритетів, особливостей регіонального розвитку та розвитку різних сфер економіки, врахування потреб і перспектив національного розвитку; раціональність підбору та розміщення персоналу; сприяння професійному та кар’єрному розвитку працівників, а також забезпечення можливості всебічного гармонійного розвитку та реалізації особистості, безоплатний доступ до державних послуг.
Згідно Закону України «Про державну службу»[footnoteRef:2], який закріплює право громадян України на участь в управлінні державними справами та на рівний доступ до державної служби, окремі статті даного Закону містять також перелік вимог до вакантних кандидатів на державну службу,посади та вичерпні обмеження щодо вступу на державну службу. [2: Про державну службу : закон України від 10 груд. 2015 р. No 889- VIII. URL : http://zakon5.rada.gov.ua/laws/show/889-19.] 

З метою добору кадрів, які мають професійні здібності до виконання посадових обов’язків, проводиться конкурс на зайняття вакантних посад державних службовців відповідно до Заходів щодо проведення конкурсу на посади державних службовців відповідно до порядку проведення конкурсу за різними категоріями посад («А», «Б», «В»). У встановлених постановах описуються різні етапи конкурсу, такі як тестування кандидатів, вирішення ситуаційних завдань (крім категорії «В»), проведення співбесід[footnoteRef:3]. [3: Кривачук Л. Ефективність державного управління охороною дитинства: інноваційно-технологічні та кадрові чинники / Л.Кривачук // Ефективність державного управління. 2012. Вип. 30. С. 197 – 204. URL :www.lvivacademy.com/vidavnitstvo_1/download/zb30.pdf.] 

У конкурсі керуються такими принципами (рисунок 1.): забезпечення рівної участі; політична неупередженість; законність; громадська довіра; недискримінаційність; прозорість; чесність; надійність і відповідність методів відбору; послідовність у застосуванні методів відбору.

Рис. 1.1 - Умови конкурсу на державну службу

Кандидати на посади державної служби вирішують ситуаційні завдання та отримують уявлення про здатність кандидата застосовувати свої знання та досвід під час виконання посадових обов’язків шляхом оцінки відповідності здібностей та кваліфікації кандидата встановленим критеріям. Вимоги, зокрема знання спеціального законодавства щодо завдань та змісту посад державних службовців згідно з посадовими інструкціями. Інтерв'ю проводяться для оцінки відповідності професійної компетентності кандидата встановленим вимогам, які не оцінювалися на попередніх етапах конкурсу[footnoteRef:4]. [4: Державна служба : підручник у 2-х т. / Ю. В. Ковбасюк, О. Ю. Оболенський, С. М. Серьогін. К. ; Одеса : НАДУ, 2012. Т. 1. 312 с] 

За результатами конкурсу визначається переможець конкурсу та визначається другий кандидат за результатами конкурсу. Другий кандидат на зайняття вакантної посади державної служби за результатами конкурсу має право обіймати вакантну посаду протягом одного року з дня проведення конкурсу, якщо переможець конкурсу відмовився від зайнятої посади. Приймати, брати чи не брати залежно від результатів спеціальних перевірок. Наразі при відборі кандидатів на заміщення вакантних посад державної служби враховуються формальні критерії (документи, що підтверджують мотивацію до участі у заміщенні посади): трудові книжки, документи про освіту, інші документи, конкурси на підтвердження кваліфікації, правові знання та співбесіди. Уміння керувати ситуаціями в процесі. Основним методом професійного відбору на державну службу є тестування та співбесіда з кандидатами на зайняття вакантних посад державної служби, у разі вступу на державну службу враховуються лише знання законодавства України, обов’язків майбутньої роботи, і можна продемонструвати психологічні якості кандидата[footnoteRef:5]. [5: Деякі питання реформування державного управління України : розпорядження Кабінету Міністрів України від 24 черв. 2016 р. No 474-р.  URL : https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/474-2016-%D1%80.] 

Перелік питань для перевірки знань затверджується керівником закладу, що приймає конкурс. Ті, хто успішно склав іспит, проходять співбесіду, а конкурсна комісія визначає переможця конкурсу. Незважаючи на вдосконалення процесу відбору кандидатів на заміщення вакантних посад державної служби, залишаються суб’єктивні чинники, що впливають на відбір – ситуаційні завдання та співбесіди.
Задачі для кандидатів на посади розробляються державним органом, що проводить конкурс, та затверджуються рішенням конкурсної комісії. Співбесіди проводяться конкурсною комісією, до складу якої зазвичай входять лише працівники державних органів, що може призвести до ризику умисного впливу та виявлення членами конкурсної комісії особистого негативного чи позитивного ставлення до кандидата та остаточного визначення кандидата. переможець конкурсу.
За словами Ярмистого М.[footnoteRef:6], у процесі відбору персоналу рекомендуються такі методи оцінки: [6: Ярмистий М. Актуальні питання професійної компетентності службовців місцевих державних адміністрацій/ Вісник державної служби України. 2003. No 4. С. 28 – 32.] 

1) дослідження, рекомендації та послужні записи. При виборі кандидатів у них можуть попросити надати довідки або інші подібні документи від попередніх керівників. 
2) методики оцінювання, що включають тести, дискусії, анкетування, аналіз сценаріїв, імітаційні та ділові ігри, вирішення кейсів (складні сценарні завдання). 
3) метод виявлення поведінкових реакцій –полягає в постановці ситуаційних запитань кандидатам на відкриті посади в компанії. Як питання для обговорення часто використовуються реальні або гіпотетичні ситуації, пов'язані з майбутньою професійною діяльністю кандидата.;
4) ситуаційне інтерв'ю або «CASE-інтерв'ю» – метод надає більше можливостей для збору необхідної інформації, оскільки охоплює ті характеристики кандидата, які важливі для конкретного роботодавця. Інтерв'юер створює ситуацію, коли саме те, що цікавить, може бути перевірено в певний момент для отримання інформації, яка допоможе визначити, чи підходить кандидат на цю роль[footnoteRef:7]. [7:  Бобко Л.О., Мариняк Л.В. Актуальні проблеми формування кадрової політики системи державної служби України // Державне управління: удосконалення та розвиток. 2018. № 10. URL: http://www.dy.nayka.com.ua/pdf/10_2018/23.pdf] 

Комплектування здійснюється за рахунок зовнішніх і внутрішніх джерел. Із зовнішніх джерел шляхом конкурсного відбору залучати найбільш здібних працівників з числа випускників інших державних установ, органів місцевого самоврядування, недержавних установ, компетентних вищих навчальних закладів. Внутрішнє джерело – залучення вже працюючих державних службовців, які претендують на вищі чи рівнозначні посади в органах державної влади[footnoteRef:8]. [8: Гончарук Н. Т. Управління керівним персоналом у сфері державної служби України: теорія та практика: монографія. Д. : ДРІДУ НАДУ, 2012. 343 с.] 

Використання внутрішніх кадрових ресурсів забезпечує «прозорість» кадрової політики компанії, високу керованість, можливість планування просування співробітників і цільове навчання персоналу. Крім того, підвищиться мотивація співробітників і задоволення від роботи. Крім того, якщо переведення на нову посаду узгоджується з власними бажаннями кандидата, його продуктивність підвищиться.
Недоліки внутрішніх джерел найму включають: небажані неофіційні контакти в бізнесі; необхідність комплексного плану розвитку талантів; додаткові витрати на перепідготовку; обмеження участі нових співробітників з власними перспективами, навичками та досвідом роботи.
Зовнішніми джерелами для пошуку кандидатів можуть бути: реклама в засобах масової інформації (забезпечення широкого охоплення населення при відносно низьких початкових витратах); інформування вищих навчальних закладів про наявні вакансії (для залучення молодих спеціалістів); участь у ярмарках вакансій (ці методи найму в основному використовуються для підприємств, які не закривають терміново вакансії, шукаючи працівників середнього та низького рівня масових професій); оприлюднення інформації про вакансії в Інтернеті (можливість ведення діалогу в режимі реального часу з претендентами, які знаходяться в різних географічних зонах, але обмеження можливості оцінювання кандидатів лише за допомогою електронного зв’язку); пошук кандидатів через Національний центр зайнятості (до послуг Центру зайнятості звертаються лише безробітні, які зазвичай не є висококваліфікованими спеціалістами та робітниками)[footnoteRef:9]. [9: Граніт О. Конкурсний відбір на посади державної служби: конфлікт інтересів та шляхи удосконалення. URL :https://www.obozrevatel.com/my/politics/62980-konkursnij-vidbir-na-posadi-78 derzhavnoi-sluzhbi-konflikt-interesiv-ta-shlyahi-udoskonalennya.htm.] 

До загальних недоліків залучення людей зі сторони можна віднести: вартість залучення персоналу; претенденти можуть не пройти випробувальний термін через відмову від команди та незнання держоргану; тривалий період адаптації; соціально-психологічний клімат у колективі.

Рис. 1.2 - Недоліки залучення людей зі сторони

Пропонується спрощений порядок відбору для державних службовців, які бажають обійняти вищі посади у державних установах, у яких вони працюють. Наприклад, за результатами підвищення кваліфікації, просування по державній службі без проведення конкурсу, відмінна оцінка за результатами річного оцінювання, з певною вислугою років[footnoteRef:10]. [10: Жовнірчик Я.Ф. Сутність формування кар’єри державного службовця в організації його діяльності. Наук. вісник Академії муніципал. управління: Серія «Управління». Вип. 3: Держ. упр. та місц. самовр. / заг. ред. В. П. Присяжнюка, В. Д. Бакуменка. К. : ВПЦ АМУ, 2013. С. 50 – 59.] 

Аналізуючи порядок вступу на державну службу в країнах ЄС, можна виділити деякі вимоги до вступу на державну службу, які є загальними для більшості країн:
1) громадянство країни, у якій працює особа (є винятки, але загалом більшість іноземних держав мають досить жорсткі вимоги до громадянства);
2) повна дієздатність особи;
3) володіннядержавною мовою;
4) перебування у дорослому віці (мінімальний вік - 18-21 рік, у Німеччині - 27 років для постійних посад; максимальний вік - 60-65 років; в Австрії, Бельгії, Франції - 40-50 років);
5) мати відповідну освіту (для деяких посад достатньо середньої освіти, для інших необхідна вища освіта зі ступенем бакалавра або магістра; сфери освіти та навчання відрізняються залежно від служби, однак, наприклад, у Німеччині велика частка чиновників мають юридичну освіту);
6) відсутність судимості;
7) кандидат на посаду не має кровного чи шлюбного споріднення з майбутнім прямим керівником;
8) фізичне (медичне) здоров'я;
9) відповідність військовим статутам (чоловіки повинні проходити військову службу або звільнитися);
10) проходження підготовчої служби (у багатьох штатах статус державної служби можна отримати лише після завершення підготовчої служби протягом певного періоду часу, а подавати заявки на постійні посади можна лише після успішного проходження підготовчої служби)[footnoteRef:11]. [11:  Антонова О. В. Стратегічна компетентність державних службовців: монографія. Дніпро, ДРІЛУ НАДУ, 2017. 332 с.] 

Процедуру конкурсу в європейських країнах можна розділити на наступні етапи (рисунок  1.3):
1) публічне інформування про наступний конкурс на зайняття певних посад;
2) конкурс документів (претенденти, які відповідають встановленим та оприлюдненим вимогам, будуть відібрані конкурсною комісією на підставі поданих документів);
3) проведення іспитів (письмових або усних; для визначення знань із загального та спеціального законодавства та спеціальних умінь і знань, необхідних державним службовцям для нормального виконання своїх обов'язків);
4) приймати рішення про пропозиції про прийом на певні посади[footnoteRef:12]. [12: Зелінський С. Е. Теоретико-методологічні засади комплексного оцінювання державних службовців: монографія. Київ : НАДУ, 2016. 296с.] 



Рис. 1.3 - Процедура конкурсу в європейських країнах

Підвищити рівень професійної компетентності у державних службовців є мотивацією для розвитку, яка є сукупністю внутрішніх та зовнішніх факторів, які провокують державного службовця до розвитку, вказують на форми та методи діяльності і надають цій роботі спрямованості, яка орієнтується на досягнення поставлених цілей[footnoteRef:13].  [13:  Антонова О. В. Стратегічна компетентність державних службовців: монографія. Дніпро, ДРІЛУ НАДУ, 2017. 332 с.] 

Розвиток кар’єри має враховувати перспективи розвитку та кар’єрні потреби державних службовців, але він носить переважно формальний характер – управління персоналом працює на дотримання чинного законодавства, але самі державні службовці в цьому не зацікавлені, оскільки не бачать у центрі уваги ці дослідження, і здебільшого думають, що це відволікатиме від роботи[footnoteRef:14]. [14: Кагановська Т. Є. Сутність та завдання кадрового забезпечення як засобу сприяння функціонуванню держави та її органів. Форум права. 2008. No 1. С. 215 – 220. URL: http://www.nbuv.gov.ua/e-journals/FP/2008-1/08ktetio.pdf.] 

Удосконалити систему навчання державних службовців, трансформувати механізм матеріального та морального стимулювання навчання державних службовців шляхом запровадження системного навчання та розвитку державних службовців. Державні службовці повинні бути мотивовані, щоб успішно використовувати свої знання, уміння та навички у професійній діяльності. У сучасних умовах проблемою стимулювання є недосконалість у сфері діяльності державних службовців, відсутність коштів на заходи, спрямовані на підвищення мотивації державних службовців, відсутність у нормативно-правових актах процедур підвищення мотивації державних службовців[footnoteRef:15].  [15:  Кушніренко І. Ю. Державна кадрова політика в Україні: проблеми та перспективи розвитку // Науковий вісник Міжнародного гуманітарного університету. 2018. Вип. 15. С. 97-100.] 

Одним із основних елементів управління персоналом державної служби та мотивації працівників є винагорода. Але сьогодні оплата праці державних службовців, особливо професійних, має слабкий зв’язок з такими факторами, як якість персоналу, освіта та професійна підготовка, результати навчання, ефективність виконання службових обов’язків. Реформа оплати праці державної служби має забезпечити конкурентоспроможність державних службовців на ринку праці порівняно з роботами в інших секторах економіки, включаючи державний сектор, запобігання корупції, суттєве підвищення відданості державних службовців продуктивній та якісній, мотивованій, ефективній, та відповідальній роботі, у подальшому професійному розвитку на основі індивідуальних професійних досягнень[footnoteRef:16]. [16: Компетентісний підхідусучасній освіті: світовий досвід та українські перспективи : бібліотека з освітньої політики / підзаг. ред. О. В. Овчарук.  К. :К.І.С., 2004. 112 с.] 

При аналізі трудової мотивації в теорії очікування підкреслюється важливість трьох елементів: «витрати праці-результат», «результат-винагорода» та валентність (задоволення винагородою). У теорії очікування першим фактором, який визначає мотивацію, є «витрати праці-результати» – співвідношення між докладеними зусиллями та отриманим результатом. Очікування у взаємозв’язку «продуктивність-винагорода» визначають очікування щодо певної винагороди чи стимулу у відповідь на досягнутий рівень продуктивності. Третім фактором, який впливає на мотивацію, є валентність або цінність заохочення чи винагороди, тобто ступінь відносного задоволення чи нещастя, очікуваного від отримання винагороди.
Існує пряма залежність між підвищенням мотивації державних службовців, розміром винагороди та ймовірністю отримання винагороди за умови, що вони докладуть необхідних зусиль. Державні службовці більш мотивовані, якщо вони вірять, що їхні зусилля обов’язково приведуть їх до досягнення поставлених цілей і отримають цінну винагороду. Якщо ймовірність успіху або цінність винагороди оцінюється як низька, то мотивація знижується[footnoteRef:17]. [17: Кривачук Л. Ефективність державного управління охороною дитинства: інноваційно-технологічні та кадрові чинники / Л.Кривачук // Ефективність державного управління. 2012. Вип. 30. С. 197 – 204. URL :www.lvivacademy.com/vidavnitstvo_1/download/zb30.pdf.] 

Найефективнішими способами мотивації працівників є: використання ефективної системи винагороди; використання доплат і надбавок; спеціальне управління проектами; участь в управлінні в будь-якій формі, наприклад участь у комітетах з планування; грошове заохочення, короткострокові премії, підвищення результатів праці тощо[footnoteRef:18]. [18:  Кушніренко І. Ю. Державна кадрова політика в Україні: проблеми та перспективи розвитку // Науковий вісник Міжнародного гуманітарного університету. 2018. Вип. 15. С. 97-100.] 

У поєднанні з іноземним досвідом, щоб удосконалити процес підвищення кваліфікації державних службовців, необхідно створити ефективну систему заохочень та заохочень державних службовців до підвищення кваліфікації та виконання своїх обов’язків – державні службовці повинні гарантувати, що їхні зусилля принесуть цінну віддачу. Чим вища оцінка, тим більша винагорода, освіта має бути безкоштовною, участь у навчанні у державному закладі не має бути обмежена, навчання не повинно ставити державних службовців перед вибором освіти чи роботи, проходження будь-якого виду підвищення кваліфікації має бути винагородженим (надання додаткового одного вихідного дня, премії, коефіцієнти підвищення тощо), тим самим мотивуючи державних службовців до подальшого та постійного підвищення своєї професійної компетентності.


[bookmark: _Toc117884777]1.2 Професійний добір кадрів на державну службу: основні поняття та підходи
Державні службовці – це публічні, професійні та політично неупереджені особи, які проводять свою діяльність для виконання державних завдань і функцій. Державні службовці - це громадяни України, які перебувають у сфері державного управління, іншому державному органі (Секретаріаті), отримують заробітну плату з державного бюджету та здійснюють повноваження, безпосередньо пов'язані із завданнями та функціями державного органу, та дотримуються принципів державної служби[footnoteRef:19]. [19: Малиновський В. Я. Словник термінів і понять з державного управління (видання друге, допов. і перероб.). К. : Центр сприяння інституційному розвитку державної служби, 2005. 254с. – (Бібліотека молодого державного службовця).] 

Процес добору державних службовців є основною ланкою у становленні державних службовців. Талановитий потенціал державних службовців залежить від планомірності та точності, справедливості та неупередженості критеріїв відбору.
У наукових дослідженняособливості підбору кадрів розглядаються:
· порядок оцінки професійних характеристик типу претендентів та визначення відповідності кандидатів займаній посаді; 
– комплекс заходів щодо забезпечення відповідності особистісних психологічних характеристик кандидатів на державну службу загальнодержавним вимогам до професійної та державної службової діяльності;
– визначення відповідності працівника виконуваній роботі; 
– можливості подальшого використання працівника та результати професійної діяльності;
– положення працівника в системі внутрішніх відносин колективу;
– процес ретельного вивчення професійних та особистих якостей претендента з точки зору кадрового резерву та наявного складу претендента[footnoteRef:20]. [20:  Луциків І.В., Гупка В.В. Особливості здійснення кадрової політики в сфері публічного управління // Матеріали Ⅰ міжрегіональної науково-практичної конференції «Проблеми публічного управління та адміністрування на регіональному рівні», 21 травня 2019 року. Т. : ТНТУ, 2019. С. 88–89.] 

Особливостями підбору державних службовців дослідники вважають: науковість, моральність, законність, спадковість, демократичність, змінність, відкритість. Для країн ЄС такий спільний принцип, згідно зі ст. 6 Договору про ЄС: свобода, демократія, повага до прав людини та верховенство права. З цього приводу Постійна Рада Європи, відповідальна за діяльність регіональних і місцевих адміністративних органів, прийняла Декларацію основоположних принципів кадрової роботи державних службовців, яка встановлює єдині вимоги до співпраці з державними службовцями[footnoteRef:21]. [21: Красівський Д.О. Впровадження європейських стандартів у системі кадрової політики публічної служби України: польський досвід. Економіка та держава. Серія : Державне управління. 2017. №1- С. 6-9.] 

За висновками науковців, для наближення української державної служби до стандартів, притаманних країнам ЄС, необхідні прямі зусилля щодо застосування кращого досвіду та практик у відборі державних службовців. Тому основні принципи цього відбору такі: наукова обґрунтованість, реалістичність, інтелектуальна творчість та аналіз соціальних процесів; інституції, право, демократія, справедливість; критичний аналіз вітчизняного та зарубіжного досвіду співпраці з державними адміністраторами з метою ефективного впровадження в Україні (рисунок 1.4)[footnoteRef:22]. [22: Назимко П. Досвід та проблеми підвищення кваліфікації державних службовців. Вісн. УАДУ. 1998. Вип. 3. С. 21-27.] 



Рис. 1.4 - Основні принципи відбору

При цьому необхідно дотримуватися основних принципів державної служби. Так, відповідно до ст. 4 Закону України «Про державну службу»[footnoteRef:23], що включає верховенство права і законність, а також професіоналізм, патріотизм, порядність, ефективність, політичну справедливість. [23: Про державну службу: закон України від 10.12.2015 № 889-VIII. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/889-19#Text] 

Крім того, принцип професіоналізації має бути закладений у модель державного службовця з самого початку (не тільки закладений, але й законодавчо гарантований), щоб реалізувати ідеал професіоналізації державного службовця[footnoteRef:24]. [24:  Кушніренко І. Ю. Державна кадрова політика в Україні: проблеми та перспективи розвитку // Науковий вісник Міжнародного гуманітарного університету. 2018. Вип. 15. С. 97-100.] 

Тому основною проблемою розкриття теми роботи є розгляд основних професійних якостей, якими повинні володіти претенденти на посади в державних органах, тобто якостей, що містяться в загальних професійних здібностях. Якості, необхідні державному службовцю, розуміються як здібності або характеристики, які роблять його придатним для успішного виконання своїх професійних обов'язків. В основі розвитку здібностей лежать вроджені анатомо-фізіологічні особливості, тобто функціональні особливості мозку, нервової системи, органів чуття, організму людини, які становлять природну основу її розвитку.
Ми погоджуємося з дослідниками, що кандидати не можуть стати професіоналами, якщо вони володіють необхідними професійно важливими якостями, але якщо у них немає потреби у професійній діяльності. Водночас неузгодженості можуть виникати, коли людина намагається здійснювати професійну діяльність некомпетентно, але при цьому не має цілісності та відкритості до нового досвіду. Це призвело до зниження професіоналізму державних службовців. Тому добір на державну службу осіб, які володіють необхідними професійно важливими якостями та потребують ефективної професійної діяльності, забезпечує підвищення рівня кадрового потенціалу національних органів влади[footnoteRef:25]. [25: Кушніренко І. Ю. Державна кадрова політика в Україні: проблеми та перспективи розвитку // Науковий вісник Міжнародного гуманітарного університету. 2018. Вип. 15. С. 97-100.] 

У роботах вітчизняних і зарубіжних дослідників відзначено низку професійно значущих якостей, які визначають якості та характеристики, необхідні для оцінки при відборі кандидатів на державну службу. Зокрема,
Х. Олпорт поділяє людські риси на загальні риси кожної людини та індивідуальні риси, причому останні є характеристиками окремої особистості. Р. Кеттел узагальнив глибину структури особистості, що складається з 16 основних характеристик, і на цій основі розробив опитувальник «16 факторів особистості». Узагальнюючи загальну характеристику особистості, пропонується описувати психологічні характеристики та органічні особливості особистості державного службовця за допомогою моделі параметрів «великої п’ятірки», а саме: відкритість до досвіду; чесність; екстравертність; поступливість; нейротизм.
Аналіз літератури показує, що існують різні підходи до розгляду цього питання. Тому Н. Нижник[footnoteRef:26] та С. Мосов наводять базовий перелік якостей державного службовця, який має включати: досвід, дисциплінованість, рівень знань, здатність до навчання, працездатність, ініціативність, психологічну стійкість, аналітичне мислення, волю та рішучість, фізичний стан, інтуїція, навички вирішення проблем, досвід роботи, знання та вміння працювати з людьми. [26: Нижник Н. Р. Реалізація інтелектуальних активів – ключовий момент державної політики Українив ХХІ столітті. Університетські наукові записки. 2006. No 3 – 4 (19 – 20). С. 351 – 357.] 

Науковець С. Дружилов[footnoteRef:27] нараховує чотири категорії характеристик державних службовців: фізичні, психологічні, інтелектуальні та особистісні. А.Авер'янов зазначив, що підбір держорганів та їх кадрового складу має ґрунтуватися на професійних, особистих та етичних якостях. Серед професійно-характерних ознак державного службовця Н.Липовська виділяє: ефективність професійної діяльності, здатність успішно функціонувати в суспільстві, адекватне уявлення про соціальні об’єкти, комунікативна компетентність. [27: Деякі питання реформування державного управління України : розпорядження Кабінету Міністрів України від 24 черв. 2016 р. No 474-р. URL : https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/474-2016-%D1%80.] 

Визначення переліку важливих кар’єрних якостей на державній службі настільки різноманітне, що воно є широким і потенційно зростаючим. Це тим більше, що державна служба є динамічною системою, в якій обов’язки та методи виконання службовців залежать від обов’язків та методів роботи відповідних державних установ, які, у свою чергу, залежать, зокрема, від державної кадрової політики та державної політики у сфері загальній. Іншою причиною є багатогранність кожного, хто прагне або став державним службовцем, що вимагає вивчення всіх державних службовців і конкретних категорій посад. Науковець Сороко В.[footnoteRef:28] вважає, що неможливо точно узагальнити тип нервової системи, темперамент, характер, здібності та інші органічні характеристики кандидатів на ті чи інші посади в державному управлінні. В одній трудовій групі краще зробити вибір, віддавши перевагу холерику, а в іншій - сангвініку чи меланхоліку.  Від їх темпераменту і характеру залежить якість, ефективність і своєчасність виконання службових обов'язків, хороша атмосфера в трудовому колективі. Це істотно впливає на специфікацію завдання і не фіксує професійно важливих якостей[footnoteRef:29]. [28: Сороко В. Побудова механізму оцінки ділових і професійних якостей державних службовців.  Вісник державної службиУкраїни. 2013. No 1.С. 65 – 75.]  [29:  Кушніренко І. Ю. Державна кадрова політика в Україні: проблеми та перспективи розвитку // Науковий вісник Міжнародного гуманітарного університету. 2018. Вип. 15. С. 97-100.] 

Розгляд можливостей державних службовців є особливо важливим для дослідження. У зв'язку з цим доцільно звернутися до понять «компетентність» і «компетентнісний». Науковці [footnoteRef:30] використовують концепцію можливостей у контексті функціональних можливостей і в контексті аналізу поведінкових аспектів. Тому, коли йдеться про знання, уміння, особистісні властивості та здібності, використовується термін «здібності» — при визначенні мінімально допустимої якості праці. [30: Левченко Т.І. Питання оцінювання службової діяльності державних службовців. Матеріали науково-практичної конференції за підсумками проходження здобувачами вищої освіти виробничих практик. Випуск 12. Полтава: ПДАА, 2019. С. 160–161.] 

Т. Кокерілл розробив концепцію поділу описаного феномену на «вхідну» частину (характеристики, які існують до виникнення ситуації, що вимагає певних компетенцій, наприклад – впевненість у собі, здатність протистояти стресу) та «вихідну» частину (ситуація, що вимагає діяльність, наприклад, презентація або навички активного слухання). У «вхід» - здатність, у вихід - здатність. Тому поняття «компетенція» використовується для визначення індивідуальних характеристик, які сприяють виконанню роботи, а поняття «компетенція» використовується для опису вимог, які ставлять до працівників[footnoteRef:31]. [31:  Бобко Л.О., Мариняк Л.В. Актуальні проблеми формування кадрової політики системи державної служби України // Державне управління: удосконалення та розвиток. 2018. № 10. URL: http://www.dy.nayka.com.ua/pdf/10_2018/23.pdf] 

К. Вудрафл пропонує розглядати «Компетенція – це набір правил поведінки, якими повинні володіти керівники, щоб виконувати свої обов’язки з урахуванням компетентності». Тим часом приналежність до певного робочого місця підкреслює інше визначення: «Компетенція – це здатність людини виконувати свої обов’язки, певне робоче місце, робоче місце та стандарти праці»[footnoteRef:32]. [32: Лахижа М. Проблеми мотивації державних службовців до підвищення рівня їх професійної компетентності. Державне управління та місцеве самоврядування. 2015. Випуск 1(24). С. 196–207.] 

Т. Базаров вказував, що поняття «дієздатність» можна розглядати як з позиції особи, яка виконує роботу, так і з позиції роботи, яку ця особа виконує. Компетенції для посади - вимоги, необхідні для успішного виконання роботи, яка відповідає посаді. Часто ці якості поєднують знання, професійні навички та типові особистісні або організаційні культурні характеристики, необхідні для успіху в роботі (у конкретній професії, на конкретній посаді). Іноді компетенції можуть бути представлені моделями спеціалізованої поведінки, необхідної для досягнення високих результатів. Говорячи про компетентність працівника, ми маємо на увазі його здатність і готовність виконувати певний вид роботи на необхідному рівні якості[footnoteRef:33]. [33: Гончарук Н. Т. Модернізація державної служби та управління людськими ресурсами в Україні. URL: https://aspects.org.ua/index.php/journal/article/.../381/374/.] 

С. Хаджирадєва підкреслила, що навчання державних службовців професійно-мовленнєвому спілкуванню є однією з найважливіших умов професійної компетентності державних службовців. Н. Гончарук та С. Серьогін вважали, що «професійна компетентність потребує постійного вдосконалення, яка є одним із найефективніших методів державного управління, що визначає формування іміджу державного службовця та професійних якостей особистості, як передумова для його особистого та кар’єрного розвитку»[footnoteRef:34]. [34:  Бобко Л.О., Мариняк Л.В. Актуальні проблеми формування кадрової політики системи державної служби України // Державне управління: удосконалення та розвиток. 2018. № 10. URL: http://www.dy.nayka.com.ua/pdf/10_2018/23.pdf] 

Теоретичний аналіз наукових публікацій дозволяє виділити такі групи основних особистісних характеристик, необхідних для професійної діяльності державного службовця:
– психічні якості, як компоненти професійної придатності - такі якості, як пам'ять, мислення, психічний стан, увага, емоційно-вольові якості;
– психологічні характеристики, пов'язані зі ставленням до діяльності та виконанням цієї діяльності – комунікабельність, ініціативність, наполегливість, цілеспрямованість тощо;
–психологічні особливості, пов'язані з самоставленням - самоконтроль, здатність до управління емоціями, самокритичність, самооцінка власної діяльності.
У науковій літературі розрізняють ключові компетентності та спеціалізовані компетентності. Ключовими компетентностями вважаються: 
· найважливіші та комплексні компетентності; 
· компетентності, пов’язані із загальним змістом освіти; 
· об’єктивна категорія, яка охоплює суспільно визнаний комплекс ступенів знань, умінь, навичок, ставлень тощо, які можна застосувати до кадрів; 
· комплекс компонентів - знань, умінь, навичок, стосунків, цінностей та інших факторів, що складають особистісні та соціальні аспекти життя і діяльності людини, від яких залежить особистий і суспільний прогрес[footnoteRef:35].  [35:  Бобко Л.О., Мариняк Л.В. Актуальні проблеми формування кадрової політики системи державної служби України // Державне управління: удосконалення та розвиток. 2018. № 10. URL: http://www.dy.nayka.com.ua/pdf/10_2018/23.pdf] 

Важливо орієнтуватися на результати професійної діяльності державних службовців, а не на хід діяльності.
Від мотивації та мотивів залежить формування компетентного фахівця. С. Спенсер[footnoteRef:36] визначає мотивацію як усвідомлене спонукання до дії, що передбачає здатність здобувати знання і розвивати навички, а Дж. Равен бачить здатність як мотиваційну здатність. Ці твердження допомагають включити мотивацію в компетенції. Крім того, вчені дотримуються і протилежної точки зору, стверджуючи, що людина може бути здібною, але не мотивованою, або мати високий рівень мотивації, але не здатності. Рівень знань у процесі відбору на державну службу є недостатнім, і можна сказати, що кандидати не зможуть зайняти вакантні посади в майбутньому. Проте необхідно розрізняти знання та здібності, оскільки знання є пізнавальною основою здібностей. Метою має бути не оволодіння інформаційними ресурсами як одне із завдань освітньої системи, а генерування нових знань з використанням відкритого та надійного потоку інформації. [36: Глух Т.В. Зарубіжний досвід мотивації діяльності державних службовців та можливості його використання в Україні. Наукові праці. Державне управління. 2017. Випуск 286, Том 298. С. 30–33.] 

Навички та компетенції також є важливими компонентами компетентності. Уміння – це здатність людини шляхом самоосвіти на основі знань, набутих у навчальних закладах, точно виконувати дії за певним зразком, а вміння – дії, які вона виконує незалежно від порядку. Особливий статус, який формується компетентністю державних службовців, належить до системи цінностей. «Цінність – це багатогранне явище, детерміноване соціальним середовищем, що має чітко визначену культурну значущість і в широкому розумінні визначає позитивну чи негативну оцінку світу». Ця система цінностей державних службовців формується на основі знань і навички, що організовує цілі людини в її професійній діяльності і спонукає її до певних дій[footnoteRef:37]. [37:  Опаріна Х.С., Ковальська К.В. Сучасні методи відбору персоналу на підприємстві. Молодий вчений. 2015. № 5 (20). Ч. 2. С. 38–44.] 

Отже, дослідження дає підстави зробити висновок, що професійний відбір державних службовців включає як рекрутинг (велика кількість одночасних прийомів на роботу), так і селекцію (придатність до чогось) персоналу, а також є кадровим процесом і визначеною процедурою. Враховуючи низку важливих якостей, якими повинні володіти кандидати на заміщення вакантних посад державної служби, а також необхідність постійного поповнення визначеного списку виходячи з багатоаспектності кожної особистості та конкретної категорії посад. Особливо важливим для дослідження є розгляд компетенцій державних службовців (опис вимог до службовців).


[bookmark: _Toc117884778]1.3 Нормативно-правове регулювання питань добору кадрів на державну службу в Україні
Відповідно до Закону України «Про державну службу»[footnoteRef:38]: [38: Про державну службу : закон України від 10 груд. 2015 р. No 889- VIII. URL : http://zakon5.rada.gov.ua/laws/show/889-19.] 

– державна служба – публічна, професійна, політично неупереджена діяльність, яка використовується для практичного виконання завдань і функцій держави, зокрема щодо: аналізу державної політики на національному, галузевому та регіональному рівнях та підготовки пропозицій щодо їх формування, у т.ч. планування, розробка та розгляд проектів, концепцій, стратегій, проектів законів та інших нормативно-правових актів, проектів міжнародних договорів; забезпечення реалізації національної політики, виконання національних, галузевих та регіональних програм, виконання законів та інших нормативно-правових актів; забезпечення доступного державного нагляду та контроль за додержанням законодавства; розпорядження державними фінансовими ресурсами та майном та контроль за їх використанням; управління персоналом державних установ; здійснення інших повноважень державних установ, визначених законом;
– державний службовець - громадянин України, який займає посаду державної служби в органі державної влади, іншому державному органі, його органі (секретаріаті), одержує заробітну плату за рахунок коштів державного бюджету і здійснює встановлені повноваження на цю посаду, безпосередньо пов’язані з виконанням завдань і функцій такої національної інституції, вона також дотримується принципу служіння громадськості[footnoteRef:39]. [39:  Витко Т.Ю. Державна кадрова політика України: сутність, сучасний стан і перспективи розвитку // Теорія та практика державного управління і місцевого самоврядування. 2016. № 1. URL: http://el-zbirn-du.at.ua/2016_1/3.pdf] 

Чинний порядок проведення конкурсу удосконалено порівняно з попереднім конкурсом, який був затверджений постановою КМУ від 15 лютого 2002 р. № 169 і передбачав три етапи:
– оголошення від державних органів про проведення конкурсу в пресі або через інші засоби масової інформації;
– прийом документів від бажаючих взяти участь у конкурсі та проводення попередньої перевірки їх відповідності встановленим кваліфікаційним вимогам до відповідної посади;
– перевірка та відбір кандидатів.
Іспит призначений лише для визначення рівня знань, передбачених Конституцією України[footnoteRef:40], у сфері антикорупційного законодавства, щодо державної служби та спеціального законодавства, що регулює діяльність державних установ. [40:  Конституція України/ Відомості Верховної РадиУкраїни.  1996.  URL: http://zakon3.rada.gov.ua.] 

Доступ до посад державної служби шляхом призначення громадян України на посади державної служби за результатами конкурсу. З метою добору професійно здатних до виконання службових обов’язків відповідно до положень «Заходів щодо проведення конкурсу на посади державної служби» оголошується вакантна посада державного службовця. проводиться конкурс на заповнення (далі – конкурс). Конкурс проводиться з урахуванням рівня професійної компетентності, особистих якостей та досягнень кандидатів на зайняття вакантної посади. Інформація про вакантні посади державної служби оприлюднюється на офіційному веб-сайті державного органу, що проводить конкурс, та на офіційному веб-сайті центрального органу виконавчої влади, що забезпечує формування та реалізує державну політику у сфері державної служби. 
Кандидати проходять тестування на знання законодавства (Конституції України, Закону України «Про державну службу»[footnoteRef:41], Закону України «Про запобігання корупції»[footnoteRef:42], Законів України «Про Кабінет Міністрів України»[footnoteRef:43], «Про центральні органи виконавчої влади»[footnoteRef:44], «Про адміністративні послуги»[footnoteRef:45], «Про місцеві державні адміністрації»[footnoteRef:46], «Про звернення громадян»[footnoteRef:47], «Про доступ до публічної інформації»[footnoteRef:48], «Про засади запобігання та протидії дискримінації в Україні»[footnoteRef:49], «Про забезпечення рівних прав та можливостей жінок і чоловіків»[footnoteRef:50], Конвенції про права осіб з інвалідністю, Бюджетного кодексу України та Податкового кодексу України). [41: Про державну службу : закон України від 10 груд. 2015 р. No 889- VIII. URL : http://zakon5.rada.gov.ua/laws/show/889-19.]  [42: Про запобігання корупції : закон України від 14 жовт. 2014 р. No 1700-VII. URL: http://zakon0.rada.gov.ua/laws/1700-18.]  [43: ПроКабінетМіністрівУкраїни: законУкраїнивід 15.06.2022р. № 794-VII. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/794-18#Text]  [44: Про центральні органи виконавчої влади: закон України від від 17.03.2011 № 3166-VI. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/3166-17#Text]  [45: Про адміністративні послуги: закон України від 19.02.2022р. № 5203-VI. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/5203-17#Text]  [46: Про місцеві державні адміністрації: закон України від від 09.04.1999 № 586-XIV. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/586-14#Text]  [47: Про звернення громадян: закон України від  02.10.1996 № 393/96-ВР. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/393/96-%D0%B2%D1%80#Text]  [48: Про доступ до публічної інформації:закон України від 13.01.2011 № 2939-vі. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/2939-17#Text]  [49: Про засади запобігання та протидії дискримінації в Україні: закон України від 30.05.2014р. № 5207-VI. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/5207-17#Text]  [50: Про державну Про забезпечення рівних прав та можливостей жінок і чоловіків службу : закон України від 10 груд. 2015 р. No 889- VIII. URL : http://zakon5.rada.gov.ua/laws/show/889-19.] 

В оприлюдненому оголошенні про проведення конкурсу зазначаються: 
· найменування та місцезнаходження державного органу; 
· назва посади; 
· посадові обов’язки; 
· умови оплати праці; 
· професійно-кваліфікаційні вимоги до кандидатів на посади; 
· повний перелік необхідних документів та строки подання; 
· дата та місце проведення гра; 
· ім'я, номер телефону та адреса електронної пошти особи, яка надає додаткову інформацію про роботу[footnoteRef:51]. [51: Олуйко В. М. Кадрові процеси в державному управлінні України: стан і перспективи розвитку : автореф. дис. док. наук з держ. упр. : спец. 25.00.03 «Державна служба»; Нац. академія держ. управління при Президентові України. К., 2015.  24 с.] 

Бажаючі взяти участь у конкурсі подають до Конкурсної комісії в установленому порядку такі відомості:
1) реквізити документа, що посвідчує особу, що підтверджує громадянство України;
2) заяву про участь у конкурсі із зазначенням основної мотивації зайняття посади державного службовця, до якої додається автобіографія, визначена Кабінетом Міністрів України;
3) заяву, що на нього не поширюється заборона, визначена частинами третьою або четвертою статті 1 Закону України «Про очищення влади»[footnoteRef:52], погоджується на перевірку та оприлюднення відповідно до положень вищезазначеного закону; [52: Про затвердження Порядку проведення конкурсу на зайняття посад державної служби. Постанова Кабінета Міністрів України від  від 25 березня 2016 р. № 246. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/246-2016-%D0%BF#Text] 

4) підтвердження про відповідну кваліфікацію вищої освіти;
5) ксерокопія сертифіката про рівень володіння національною мовою (витяг з реєстру сертифікатів про знання національної мови), що підтверджує рівень володіння національною мовою, визначений Комітетом з національних мовних стандартів;
6) відомості про стаж роботи, стаж державної служби (за наявності), стаж роботи на відповідній посаді згідно з вимогами, визначеними статтею 20 Закону «Про державну службовцю України», та іншими умовами конкурсу;
7) у разі проведення закритого конкурсу - інші відомості, що підтверджують виконання умов конкурсу;
8) у разі проведення конкурсу на зайняття посади державної служби категорії «А» - підтвердження заяви особи, уповноваженої на виконання функцій держави або місцевого самоврядування, за минулий рік[footnoteRef:53]. [53: Обушна Н. Публічне управління як нова модель організації державного управління в Україні: теоретичний аспект / Н.Обушна // Ефективність державного управління. 2015. Вип. 44(1). С. 53 – 63. URL: http://www.lvivacademy.com/vidavnitstvo_1/ edu_44/fail/ch_1/8.pdf.] 

Конкурс базується на таких принципах: забезпечити рівний доступ; політична справедливість; законність; достовірність; недискримінація; прозорість; доброчесність; надійність і відповідність методів випробувань; послідовність застосування методу випробування; ефективний і чесний процес відбору[footnoteRef:54]. [54:  Луциків І.В., Гупка В.В. Особливості здійснення кадрової політики в сфері публічного управління // Матеріали Ⅰ міжрегіональної науково-практичної конференції «Проблеми публічного управління та адміністрування на регіональному рівні», 21 травня 2019 року. Т. : ТНТУ, 2019. С. 88–89.] 


Рис. 1.5 - Принципи конкурсу на зайняття посад державної служби

Зацікавлені особи, незалежно від обставин, звернулися до відповідних посадових осіб державної влади чи місцевого самоврядування в минулому році і не потребують повторного подання. Особи, які бажають взяти участь у конкурсі, несуть персональну відповідальність за достовірність наданої інформації. Забороняється вимагати від осіб, які претендують на зайняття посади державної служби, інформацію, не передбачену ч.1 ст.25 Закону України «Про державну службу»[footnoteRef:55]. [55: Про державну службу: закон України від 10.12.2015 № 889-VIII. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/889-19#Text] 

Державним службовцям державних установ, які проводять конкурс, які бажають взяти участь у конкурсі, необхідно лише подати заяву про вступ. Копія документів переможця конкурсу, у разі призначення його на посаду державної служби, що підтверджують відомості, зазначені у частині першій цієї статті, додається до його особової справи. Якщо попередня декларація не подана, переможець конкурсу подає заяву посадових осіб державної влади або місцевого самоврядування за минулий рік до призначення на посаду. При переведенні державного службовця на іншу посаду державного службовця не подається заява особи, уповноваженої на виконання функцій держави або місцевого самоврядування.
Змінився порядок призначення громадян України на посади державної служби під час воєнного стану. 20 травня 2022 року набули чинності зміни до Закону про внесення змін до Закону про функції державних службовців і місцевого самоврядування під час воєнного стану в Україні[footnoteRef:56]. [56: Оболенський О.Ю. Публічне управління: цивілізаційний тренд, наукова теорія і напрям освіти . Публічне управління: шляхи розвитку : матеріали наук.-практ. конф. за міжнар. участю (Київ,  26 листоп. 2014 р.) : у 2 т. / [за наук. ред. Ю. В. Ковбасюка, С. А. Романюка, О. Ю. Оболенського]. К. : НАДУ, 2014.  Т. 1.  С. 3 – 10.] 

Усі обов’язки щодо організаційних призначень під час воєнного стану закон покладає на державні органи. Тож для служб управління персоналом залишається відкритим питання, що вони можуть зробити, щоб якомога швидше та якісніше набрати державних службовців.
Перше, на що варто звернути увагу, це повідомлення від державних органів про заміщення вакансій. Зібрати інформацію про вакансії в державних органах, які потребують термінового заповнення, тобто тих, які не можуть виконувати функції органів на період дії воєнного стану. Заповнюється керівником державної служби або особою, яка призначає[footnoteRef:57]. [57:  Луциків І.В., Гупка В.В. Особливості здійснення кадрової політики в сфері публічного управління // Матеріали Ⅰ міжрегіональної науково-практичної конференції «Проблеми публічного управління та адміністрування на регіональному рівні», 21 травня 2019 року. Т. : ТНТУ, 2019. С. 88–89.] 

Також потрібно знати, що посада пов'язана з певними ризиками і ви не маєте можливості використовувати всі етапи конкурсу для оцінки знань, досвіду та навичок тих, хто виявив бажання стати частиною вашої команди. Тому варто заздалегідь врахувати кілька моментів:
- узгодити з безпосереднім керівником посадову інструкцію (якщо її немає) і разом підготувати посадову інструкцію. Звісно, можна використати адаптований варіант (приклад) умов конкурсу, до якого звикли і держорган, і кандидат;
- визначити, як буде розповсюджуватися інформація про вакансії та які канали зв’язку ви будете використовувати для підтримки зв’язку з потенційними претендентами на посади державної служби;
- погодити інформацію та форми, які повинні отримати претенденти на посади державної служби. Звісно, також можна заповнити своє резюме довільно або за встановленою формою відповідно до «Заходів щодо прийняття на роботу державних службовців», затверджених постановою КМУ від 25 березня 2016 р. №246. У будь-якому випадку для прийняття рішень про призначення необхідно отримати максимальну кількість інформації;
- потрібно визначитись, як будуть прийматися рішення про призначення. Наприклад, керівник державної служби або особа, яка ним призначена чи уповноважена ним особа, після ознайомлення з наданими відомостями та документами може провести співбесіду з окремими кандидатами на посади державної служби, зокрема за допомогою засобів телекомунікаційного зв’язку.
Крім того, потрібно буде узгодити зі своїм керівником або державним службовцем, як швидко вам потрібно заповнити вакансію. У країні йде війна і може не вистачити часу на організацію. Тому потрібно звернути увагу на кандидатів, які успішно пройшли оцінювання кожного етапу в конкурсі, що проводиться коледжами та університетами, а також на кандидатів, які не стали переможцями. Це перша група кандидатів на роботу[footnoteRef:58].  [58: Нова державна служба: європейська модель належного управління для України. URL: http://www.center.gov.ua/blog/item/1873.] 

Тож, коли всі моменти та деталі будуть уточнені з керівником держслужби чи відповідальною особою, можна чітко планувати, які вакансії можна заповнити ближчим часом. Після скасування наказу про введення воєнного стану протягом 6 місяців з дня його скасування згідно з відповідними нормативно-правовими актами оголошується конкурс на зайняття посад державних службовців, призначених у період скасування воєнного стану. На період дії воєнного стану граничний строк перебування осіб, які займають посади, не може перевищувати дванадцяти місяців з дня скасування воєнного стану.
Отже, у дослідженні проаналізовано нормативно-правові документи щодо формування кадрів державної служби України, визначено етапи кадрового відбору. Етапи відбору українських державних службовців такі: наймання, відбір, проведення конкурсних процедур, розвиток кар’єри, підвищення кваліфікації, оцінювання. Сьогодні назріла нагальна потреба у розробці та реалізації проекту Закону про нормативно-правову базу державної служби в Україні, однією з основних частин якого має бути добір кадрів державної служби.
З точки зору подальшого дослідження – взявши за основу відбору кандидатів мотивацію та адаптацію державних службовців, проаналізувати сучасний розвиток кар’єрного зростання державних службовців.
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[bookmark: _Toc117884781]2.1 Сучасний стан кадрового забезпечення органів державної влади в контексті оновленого законодавства про державну службу в Україні
Основним завданням кадрової політики України є забезпечення державного управління високопрофесійними, мотивованими, етичними фахівцями, здатними брати на себе відповідальність та успішно вирішувати проблеми державного та регіонального рівня. Від якості кадрового потенціалу державних службовців залежить ефективність функціонування держави, забезпечення прав, свобод і законних інтересів кожного[footnoteRef:59]. [59: Нижник Н. Р. Організаційно-правові засади модернізації публічної служби в Україні . Теорія та практика державної служби : матеріали наук.-практ. конф. (м. Дніпропетровськ, 8 листопада 2013 р.) / за заг. ред. С. М. Серьогіна. Дніпро : ДРІДУ НАДУ, 2013. С. 7 – 10.] 

Практика показала, що ситуація, яка склалася у країні, особливо у регіонах, не може повністю задовільнити сучасні потреби країни, суспільства та громадян. За висновками дослідників, вибір спеціальностей для державних службовців потребує суттєвого покращення, що зумовлено такими факторами:
– неналежна нормативно-правова база кадрових питань;
– нестабільність складу, вибору керівного персоналу, недоліки у використанні та обслуговуванні;
– відсутність прозорості у діяльності національних органів влади у кадровій сфері;
– корупція, недотримання вимог політичної нейтральності;
– недостатній професійний та адміністративно-культурний рівень державних службовців, недосконала система навчання та недостатні ресурси для цього процесу;
– низький престиж і соціальна мотивація державних службовців, соціальний захист державних службовців;
–відсутність цілісної кадрової системи та нерозвиненість спеціалізованих установ у системі державного управління, головним чином навчання та використання кадрового потенціалу;
– неналежний громадський та державний контроль за діяльністю працівників органів державної влади[footnoteRef:60].  [60: Червеняк К. Кадрова політика у сфері публічного управління та адміністрування: навчально-методичні рекомендації. Навчальнометодична серія «КАФЕДРА»; Ужгород. нац. ун-т; Ф-т сусп. наук; Каф. політології і держ. управління. Ужгород, 2021. 28 с.] 

Реформа державного управління є одним із найважливіших пріоритетів розвитку України. Невдоволення суспільства якістю послуг, що надаються працівниками, факт корупції та хабарництва, бюрократична тяганина, непрозорість та невизначеність адміністративних процедур, відсутність можливості реального громадського контролю за використанням бюджетних коштів.
Основними складовими ефективного функціонування державних органів є державні службовці, які є ресурсними складовими, що забезпечують виконання завдань національного розвитку та ефективне функціонування інституцій. Тому від професіоналізму державних службовців залежить функціонування держави та можливості її подальшого розвитку. Особливе місце займає принцип політичної неупередженості державних службовців. Політична неупередженість полягає у недопущенні впливу політичних поглядів на поведінку та рішення державних службовців, у невираженні свого ставлення до політичних партій та у невисловленні політичних поглядів під час виконання службових обов'язків. Отже, відповідно  ст. 10 Закону України «Про державну службу» державні службовці не мають права:
–державний службовець виконує функції державного службовця категорії «А», особа втрачає членство у політичній партії протягом строку повноважень державного службовця категорії «А»;
– здійснення функцій у виконавчому органі політичної партії;
– поєднання статусу державного службовця з депутатом місцевої ради, якщо державний службовець має функції державного службовця категорії «А»;
– використання службового становища для залучення державних службовців, представників органів місцевого самоврядування, працівників бюджетної сфери та інших осіб до участі у виборчій агітації, виборчих кампаніях та організаціях політичних партій;
– використовувати своє службове становище у політичних цілях в будь-який інший спосіб[footnoteRef:61]. [61:  Мохова Ю.Л., Сабадаш Р.В. Система управління персоналом в органах державної влади // Державне управління: удосконалення та розвиток. 2019. № 1. URL: http://www.dy.nayka.com.ua/pdf/1_2019/26.pdf] 

Актуальним питанням кадрового забезпечення є добір висококваліфікованих спеціалістів до органів державної влади та постійне підвищення їх професіоналізму. Відповідно до ст. 19 Закону України «Про державну службу»[footnoteRef:62] встановлено, що право на державну службу мають повнолітні громадяни України, які володіють державною мовою та мають відповідну вищу освіту. Вимога громадянства України відіграє важливу роль насамперед тому, що державна служба є державною службою, це державно-управлінська діяльність особи, на яку покладено обов’язки відданості суспільству та державі і нести персональну відповідальність за його виконання. [62: Про державну службу: закон України від 10.12.2015 № 889-VIII. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/889-19#Text] 

Для порівняння корисно розглянути досвід з питань громадянства для вступу на посади державних службовців у країнах ЄС. Тому, відповідно до закону Франції про права та обов'язки посадових осіб, «особа може мати звання посадової особи, якщо вона має французьке громадянство». Водночас у ньому зазначено, що «громадяни держав-членів Європейського співтовариства або держав-учасниць Договору про Європейський економічний простір, крім Франції, мають право в’їжджати, служити в полках, штатах і на посадах за умов виконання своїх безпосередніх обов’язків, суверенітет яких є невіддільним, або участь прямо чи опосередковано у здійсненні публічних повноважень держави або виключних прав інших державних органів»[footnoteRef:63]. [63:  Дембіцька С. Кадрове забезпечення органів державної влади в Україн. Вісник Національного університету "Львівська політехніка". Юридичні науки. 2014. № 782. С. 33-38.] 

Зарубіжний досвід у цьому питанні показує, що вимога володіння національною мовою міститься в наступному законодавстві: Литва - відповідно до ст. 9 Закону про державну службу Литви: «Кожна особа, призначена на посаду державної служби, повинна відповідати певним загальним вимогам, включаючи знання литовської мови». Знання вимог державної мови часто встановлюється в державах з великими іншомовними етнічними групами[footnoteRef:64]. [64:  Глух Т.В. Зарубіжний досвід мотивації діяльності державних службовців та можливості його використання в Україні. Наукові праці. Державне управління. 2017. Випуск 286, Том 298. С. 30–33.] 

Демократія, право, становлення соціальної держави, інтеграційні процеси в Україні, реформування державної служби – все це вимагає розвитку державних службовців, здатних захищати права і свободи людини і громадянина. Для цього необхідно володіти професійними вміннями та навичками, що ґрунтуються на сучасних професійних знаннях, аналітичних уміннях та майстерності використання засобів і методів управління, стратегічному мисленні та особистих якостях, необхідних для прийняття та успішної реалізації управлінських рішень. Це зумовлює важливість вимоги щодо наявності у кандидатів на посади державної служби відповідного рівня вищої освіти. Отже, відповідно до Закону України «Про державну службу» кандидати на зайняття вакантної посади державної служби категорії «А» або «Б» повинні мати вищу освіту не нижче магістра, на посади категорії «Б» – бакалавра або молодшого бакалавра. ступінь.
Окрім основних вимог, викладених у згаданому вітчизняному законодавстві, воно також передбачає визначення обмежень, які не дозволяють особам реалізувати свої права на публічні послуги. Їх головне завдання – забезпечення ефективного функціонування державної служби, створення правових перешкод для можливого зловживання державними службовцями владою, забезпечення належної реалізації прав і свобод, закріплених у Конституції[footnoteRef:65]. Відповідно до ч. 2 ст. 19 Закону України «Про державну службу України»[footnoteRef:66] визначено: «На державну службу не можуть вступати особи старше шістдесяти п’яти років, у порядку, визначеному законом як недієздатні чи обмежено дієздатні, які мають судимість за вчинення умисного кримінального правопорушення, якщо судимість не знята або знята в установленому законом порядку; після рішення суду про позбавлення права займатися діяльністю, пов’язаною з виконанням державних функцій або обіймати відповідні посади; адміністративні стягнення за корупцію або корупцію правопорушення - протягом трьох років з дня набрання законної сили відповідним рішенням суду; має громадянство іншої країни; не проводить спеціальних перевірок або не погоджується з її керівництвом; підпадає під заборону, визначену Законом України «Про очищення влади». [65: Koнституція Peспубліки Пoльщa від 2 квітня 1997 р. URL :http://www.sejm.gov.pl/prawo/konst/kon1.htm]  [66: Про державну службу: закон України від 10.12.2015 № 889-VIII. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/889-19#Text] 

Аналіз законодавства про державну службу та розвиток наукової теорії дозволив визначити, що загальні вимоги до професійно-кваліфікаційного рівня майбутніх державних службовців включають: стаж, досвід роботи, знання іноземних мов[footnoteRef:67]. [67:  Кушніренко І. Ю. Державна кадрова політика в Україні: проблеми та перспективи розвитку // Науковий вісник Міжнародного гуманітарного університету. 2018. Вип. 15. С. 97-100.] 

Особи, які претендують на категорію «А», повинні мати загальний стаж роботи не менше 7 років. Отже, законодавством не передбачено умов щодо стажу роботи в органах державної адміністрації. Досвід роботи – це сукупність знань і навичок, набутих протягом певного періоду часу на різних державних службах, місцевих адміністраціях або керівних посадах у компаніях, установах та організаціях. На відміну від вимог до стажу роботи, які висуваються лише для кандидатів на вакантні посади категорії «А» на посадах органів державної виконавчої влади, вимоги до стажу роботи визначені більш чітко. Відповідно до ст. 20 Закону України «Про державну службу»:
· посада категорії «А», з категорією «А», «В» державний службовець або керівник відділу структури місцевого адміністративного органу або вище, або не менше 3 років досвіду роботи на керівних посадах у відповідних галузях;
· посада категорії «В» у державних установах компетенція поширюється на всю Україну, територію однієї або кількох областей, міста Києва та його апарату, в органах місцевого самоврядування, або на керівних посадах у підприємствах, установах та організаціях незалежно від форми власності не менше двох років (на посадах категорії «В» у невідведених установах - не менше одного року)[footnoteRef:68]. [68:  Глух Т.В. Зарубіжний досвід мотивації діяльності державних службовців та можливості його використання в Україні. Наукові праці. Державне управління. 2017. Випуск 286, Том 298. С. 30–33.] 


Рис. 2.1 - Категорії посад державних службовців[footnoteRef:69] [69:  Кушніренко І. Ю. Державна кадрова політика в Україні: проблеми та перспективи розвитку // Науковий вісник Міжнародного гуманітарного університету. 2018. Вип. 15. С. 97-100.] 


Процес європейської інтеграції в Україні посилює важливість вимоги до державних службовців щодо належного рівня знання іноземної мови, однієї з офіційних мов Європейської Комісії. Знання іноземних мов державними службовцями є обов’язковою умовою для зайняття певних посад державних службовців. Отже, відповідно до Закону України «Про державну службу», кандидати на державні посади категорії «А» повинні володіти іноземною мовою, яка є однією з офіційних мов Європейської комісії. Офіційними мовами Європейської комісії є англійська та французька (італійська, німецька та російська також використовуються як робочі мови під час парламентських сесій)[footnoteRef:70]. [70: Линдюк О. А. Теорія та практика модернізації державної служби України в умовах глобалізації : монографія. Київ : НАДУ, 2016. 304 с.] 

Конкретні вимоги до осіб, які претендують на зайняття посад державної служби категорій «Б» і «В», визначаються замовником відповідно до вимог окремих законів, що регулюють діяльність відповідних державних органів, у затвердженому порядку. Центральний орган виконавчої влади з питань державної політики у сфері державної служби. Вимоги до кандидатів на зайняття вакантних посад категорії «А» визначені та встановлені постановою Кабінету Міністрів України № 448 «Про Типові вимоги до затвердження претендентів на посади державної служби категорії «А». Конкретні вимоги визначаються та затверджуються суб’єктом, який призначається на кожну державну адміністративну посаду «Б» та «В» у державному органі. Такі ж специфічні вимоги застосовуються до посад із однаковими посадовими обов’язками[footnoteRef:71]. [71:  Червеняк К. Кадрова політика у сфері публічного управління та адміністрування: навчально-методичні рекомендації. Навчальнометодична серія «КАФЕДРА»; [Ужгород. нац. ун-т; Ф-т сусп. наук; Каф. політології і держ. управління. Ужгород, 2021. 28 с.] 

За розробку та визначення конкретних вимог відповідає безпосередній керівник структурного відділу та відділу управління персоналом. По суті, ці вимоги є описом вимог до досвіду роботи, освіти, знань, навичок і компетентності, необхідних державним службовцям для ефективного виконання своїх обов’язків. Водночас окремі вимоги до освіти та досвіду роботи можуть мати тлумачний характер і не можуть перевищувати загальні вимоги, встановлені Законом України «Про державне управління». Для розробки посадових інструкцій державних службовців використовуються окремі вимоги, затверджені керівником державних службовців державного органу[footnoteRef:72]. [72:  Линдюк О. А. Теорія та практика модернізації державної служби України в умовах глобалізації : монографія. Київ : НАДУ, 2016. 304 с.] 

Категорії посад державної служби в Україні «Б» та «В» є більш масовими (особливо «В»). На ці посади держслужбовців призначають безстроково. Законодавство виходить із того, що не кожен може претендувати на посаду державного службовця, тому передбачає загальні і спеціальні вимоги до кандидатів. Тобто претенденти на посади державної служби мають відповідати як загальним, так і спеціальним вимогам. Установлює їх Порядок визначення спеціальних вимог до осіб, які претендують на зайняття посади державної служби категорій «Б» і «В», затверджений наказом Нацдержслужби від 06.04.2016 № 72 (рисунок 2.1 ).
[image: ]
Рис. 2.1 - Вимоги до осіб, які претендують на зайняття посади державної служби[footnoteRef:73] [73:  Червеняк К. Кадрова політика у сфері публічного управління та адміністрування: навчально-методичні рекомендації. Навчальнометодична серія «КАФЕДРА»; [Ужгород. нац. ун-т; Ф-т сусп. наук; Каф. політології і держ. управління. Ужгород, 2021. 28 с.] 

Особи, які претендують на посаду державного службовця категорії А, повинні відповідати таким спеціальним вимогам: знання законодавства (Конституція України[footnoteRef:74]; Закони України «Про державну службу»[footnoteRef:75], «Про запобігання корупції»[footnoteRef:76], «Про Центральну виконавчу владу»[footnoteRef:77]), що регулюють діяльність відповідних державних органів та/або їхніх органів Законодавча діяльність); перевірка - залежно від ситуації; наявність лідерських навичок; здатність приймати ефективні рішення;комунікація та взаємодія;управління змінами; організація та управління людьми; особистісні компетенції (принцип, рішучість і комплексність прийняття рішень); служіння суспільству, орієнтація на захист національних інтересів; інституції; інновації та справедливість; самоорганізація та саморозвиток; здатність працювати під тиском; управління державними фінансами, управління інформацією. [74: Конституція України/ Відомості Верховної Ради України. 1996. URL: http://zakon3.rada.gov.ua.]  [75: Про державну службу: закон України від 10.12.2015 № 889-VIII. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/889-19#Text]  [76: Про запобігання корупції : закон України від 14 жовт. 2014 р. No 1700-VII. URL: http://zakon0.rada.gov.ua/laws/1700-18.]  [77: Про центральні органи виконавчої влади: закон України від від 17.03.2011 № 3166-VI. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/3166-17#Text] 

Отже, видно, що законодавство дуже чітко описує індивідуальні обов’язки майбутніх державних службовців. Водночас виникають труднощі у визначенні механізму його виявлення та подальшої оцінки. Основним порядком забезпечення добору осіб, здатних виконувати посадові обов’язки, є оголошення про вакантні посади в ОДА. Основними вимогами Закону України «Про державну службу» є:
· основи конкурсу для вступу на державну службу на всі вакантні посади;
· розміщення оголошень про вакансії державних адміністрацій на офіційних веб-сайтах державних органів та державних службовців, які проводять конкурс;
· комп’ютерний тест;
· ефективні методи оцінки кандидатів на посади державного управління;
· публікувати інформацію про переможців конкурсу[footnoteRef:78]. [78:  Линдюк О. А. Теорія та практика модернізації державної служби України в умовах глобалізації : монографія. Київ : НАДУ, 2016. 304 с.] 

Спеціальна Комісія з питань вищого корпусу державної служби погоджує розроблені центральним органом виконавчої влади, що забезпечує формування та реалізує державну політику у сфері державної служби, типові вимоги до професійної компетентності державних службовців, які займають посади державної служби категорії «А»; проводить конкурс на зайняття посад державної служби категорії «А» та вносить суб’єкту призначення пропозиції щодо кандидатур на такі посади загальною кількістю не більше трьох осіб; здійснює дисциплінарні провадження щодо державних службовців, які займають посади державної служби категорії «А», та вносить суб’єкту призначення пропозиції за наслідками дисциплінарного провадження [footnoteRef:79]. [79: Про державну службу: закон України від 10.12.2015 № 889-VIII. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/889-19#Text] 

Для проведення конкурсу на посади державних службовців категорій «Б» і «В» керівником державних службовців створюється конкурсна комісія у складі голови та членів комісії.
Конкурсна комісія складається не менше ніж з п’яти осіб. До складуконкурсного комітету входять представники Управління кадрового забезпечення та Юридичного департаменту, а також представники різних структурних підрозділів Держагентства. У порядку, встановленому Держкомслужбою, до цього складу можуть бути включені представники громадських об’єднань, які діють відповідно до Закону України «Про громадські об’єднання». З метою забезпечення прозорості проведення конкурсу на зайняття посад державного службовця категорії «А» за згодою кандидатів може проводитися відеозапис, якщо інше не встановлено законом. Для категорій «В» і «С» записи можуть проводитися на розсуд комісії[footnoteRef:80]. [80:  Червеняк К. Кадрова політика у сфері публічного управління та адміністрування: навчально-методичні рекомендації. Навчальнометодична серія «КАФЕДРА»; [Ужгород. нац. ун-т; Ф-т сусп. наук; Каф. політології і держ. управління. Ужгород, 2021. 28 с.] 

Комп’ютерне тестування є інноваційним і об’єктивним. Тестування проводилось у присутності не менше двох третин членів конкурсного комітету. Його мета – визначити рівень законодавчих знань щодо конституційних знань України, законодавства про державну службу, антикорупційного законодавства та знання окремого законодавства[footnoteRef:81]. [81: Романенко Є. О. Нові стандарти етики державних службовців. Публічне адміністрування. Київ: ДП Видавничий дім «Персонал», №1 (2), березень 2016.  С. 71–77.] 

Наступним етапом конкурсу було розв’язання ситуаційного завдання вакансії категорії «В», яке також було нововведенням, та проведення співбесіди. Важливо, що визначення результатів проводилося кожним членом комісії індивідуально та фіксувалося у даних для вирішення ситуаційних завдань та результатах співбесід. Підсумковий результат змагань визначається середнім арифметичним індивідуальних балів.
Керівник органу державної влади, що проводить конкурс, забезпечує надсилання відомостей про переможця конкурсу та іншого кандидата в електронному вигляді до державної  служби або територіального органу за місцезнаходженням державного органу на відповідну електронну адресу не пізніше наступного місця роботи[footnoteRef:82].  [82:  Левченко Т.І. Питання оцінювання службової діяльності державних службовців. Матеріали науково-практичної конференції за підсумками проходження здобувачами вищої освіти виробничих практик. Випуск 12. Полтава: ПДАА, 2019. С. 160–161.] 

Ще одна новація – фіксація вакансій для інших кандидатів за результатами конкурсу. За результатами конкурсу, якщо посада стане вакантною і переможець конкурсу відмовиться від її заміщення, другий кандидат має право бути призначеним на посаду протягом одного року з дня проведення конкурсу.
Переможець конкурсу призначається державним службовцем. Результати конкурсу будуть оголошені не пізніше 45 календарних днів з дня оголошення про проведення конкурсу. Органи державної влади проводять відкритий конкурс на заміщення вакантних посад, визначених у списку посад, з питань державної таємниці, мобілізаційної підготовки, оборони та національної безпеки.
Ми погоджуємося з дослідниками, що недоліком конкурсного процесу є те, що законодавство не передбачає обов’язкової участі професійних психологів у психологічній діагностиці кандидатів. Крім того, на нашу думку, рекомендується доповнити тест запитаннями та завданнями для визначення індивідуальних особливостей[footnoteRef:83]. [83: Незять В. Шляхи формування кадрового потенціалу посадових осіб місцевого самоврядування // Державне управління та місцеве самоврядування. 2019. Вип. 1(40). С. 130-136.] 

Таким чином, надання державних службовців у більшості країн здійснюється шляхом: порівняння документів про кваліфікаційний рівень, поданих абітурієнтами; конкурсного відбору шляхом письмових іспитів; тестів або співбесід. Західні системи найму державних службовців розробили такі механізми відбору: іспити/іспити, співбесіди, набір через «установи/компанії» (див. табл. 2.1)[footnoteRef:84]. [84:  Опаріна Х.С., Ковальська К.В. Сучасні методи відбору персоналу на підприємстві. Молодий вчений. 2015. № 5 (20). Ч. 2. С. 38–44.] 

Таблиця  2.1 - Механіхм добору кадрів на державну службу
	Кокурсний екзамен/тестування
	Співбесіда
	Найм через «агенство»

	Франція, Німеччина, Австрія, Іспанія, Ірландія,Польща, Португалія, Греція, Італія, Люкмесмбург + Європейська комісія
	Швеція, Фінляндія, Данія
	Великобританія (частково),
Нідерланди, Бельгія



Наприклад, вакансія в державній установі в Польщі заповнюється, якщо є вакансія, на яку можна конкурувати. Оголошення публікуються в бюлетенях новин і часто на комерційних веб-сайтах. У польському Інтернеті є офіційний сайт зі списком усіх державних оголошень про роботу – Офіс державної адміністрації. Кінцеві терміни подання заяв відрізняються та можуть відрізнятися залежно від установи. Однак це не можна зробити раніше ніж через 10 днів з моменту оприлюднення в інформаційному бюлетені. Кандидати запрошуються на співбесіду для подальшого тестування. Ті, хто подав усі документи, пройшов співбесіди та іспити, щоб стати держслужбовцем, протягом року мають отримати так звані підготовчі послуги (вже працюють).
Тому дослідження показують, що вибір державних службовців за кордоном різний. У багатьох із цих країн до складу конкурсної комісії входить незалежне журі (сторонні представники, у тому числі психологи). Наприклад, у Великій Британії та США сам відбір здійснюється агентством, незалежним від державного органу, який проводить професійний відбір кандидатів на державну службу. На жаль, в Україні на жодному етапі відбору на державну службу немає незалежних експертів[footnoteRef:85]. [85: Соколовський С. Зарубіжний досвід професійного добору працівників оргаеів публічного адміністрування . Актуальні проблеми державного управління : збірник наукових праць. 2008.  Вип. 4 (34).  С. 243–248.] 

Аналіз зарубіжного досвіду показує, що відбір державних службовців у країнах Європейського Союзу, Канаді та США здійснюється за здібностями. Враховуючи порівняння процедури конкурсного відбору для українських державних службовців з відповідною процедурою в країнах ЄС, можна зробити висновок, що процедура поступово наближається до європейських стандартів[footnoteRef:86]. [86:  Глух Т.В. Зарубіжний досвід мотивації діяльності державних службовців та можливості його використання в Україні. Наукові праці. Державне управління. 2017. Випуск 286, Том 298. С. 30–33.] 

Таким чином, у контексті сучасного законодавства про державну службу можна виділити спільні риси кадрового забезпечення державних службовців України та країн ЄС. Дослідження підтверджує висновок про те, що вдосконалення кадрової політики українських державних службовців потребує більшої уваги до питання прозорості їх діяльності, особливо через громадський контроль, вдосконалення процедур відбору персоналу тощо.



[bookmark: _Toc117884782]2.2 Суб’єкти добору кадрів на державну службу та їх повноваження
Відповідно до ст. 12 Закону України «Про державну службу»[footnoteRef:87] система управління державною службою включає: [87: Про державну службу: закон України від 10.12.2015 № 889-VIII. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/889-19#Text] 

· Кабінет Міністрів України;
– центральний орган виконавчої влади із забезпечення формування та реалізації державної політики у сфері надання державних послуг;
– комісія з питань вищого корпусу державної служби та відповідна Конкурсна комісія;
– керівники державних службовців;
– служби управління персоналом.
Розглянемо детальніше деякі складові системи управління державною службою. Державна служба України з питань державної служби є центральним органом виконавчої влади, що забезпечує формування та реалізує державну політику у сфері державної служби та функціональне управління державними установами державними службовцями. Національне агентство України з питань державної служби утворено Указом Президента України від 18 липня 2011 року № 769 та реорганізовано головні державні служби (утворено 2 квітня 1994 року). Керівник центрального органу виконавчої влади відповідає за формування та реалізує державну політику у сфері державної служби, а призначення на посади та звільнення категорії «А» здійснюється Кабінетом Міністрів України відповідно до порядку призначення державних службовців строком на п'ять років.
Основним завданням є забезпечення формування та реалізації національної політики у сфері державних службовців, участь у формуванні національної політики у сфері послуг місцевих адміністрацій та виконання функцій управління національною службою.
Основними функціями НАДС[footnoteRef:88] є: [88: Про затвердження Положення про Національне агентство України з питань державної служби : постанова Кабінету Міністрів України від 1 жовт. 2014 р. URL : http://zakon2.rada.gov.ua/ laws/show/500-2014-%D0%BF.] 

· забезпечення нормативно-правового нагляду за діяльністю органів місцевого самоврядування у сфері надання державних послуг;
· схвалення законопроекту щодо перегляду функцій центрального органу виконавчої влади щодо уникнення дублювання повноважень;
· роз’яснення щодо застосування законодавства про державних службовців та службу в органах місцевого самоврядування, опубліковане у разі потреби в друкованих засобах масової інформації для розгляду тими, хто регулюється законодавством України про «державних службовців» і «служби» на місцевому рівні» «державні органи»;
· облік чисельності державних службовців у міністерствах, інших центральних і місцевих органах виконавчої влади, аналіз таких кадрів та розробка рекомендацій щодо підвищення ефективності управління персоналом;
· організація в установленому законодавством порядку консультацій з громадськістю щодо формування та реалізації єдиної державної політики у сфері державної служби;
· забезпечення  доступу  до інформації публічного характеру в порядку та розгляд запитів на інформацію, передбачених законодавством, у сфері управління НАДС;
· здійснювання методичного забезпечення діяльності служб управління персоналом державних органів, розробляє та впроваджує методи управління персоналом, оцінки персоналу та забезпечує їх розвиток;
· здійснення організаційного та матеріально-технічного забезпечення діяльності Комісії керівних посадових осіб;
· за поданням керівника державної служби відповідного органу затверджує перелік посад працівників державних органів, які виконують посадові обов'язки;
· контроль за умовами реалізації громадянами своїх прав на державні послуги, відповідно до Закону України «Про державні послуги»[footnoteRef:89]; [89: Про адміністративні послуги: закон України від 19.02.2022р. № 5203-VI. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/5203-17#Text] 

· у межах повноважень, визначених законодавством, перевіряти в установленому порядку дотримання державними установами вимог Закону України «Про державну службу»;
· проводити в установленому порядку службові розслідування на виконання вимог Закону України «Про держслужбовця»;
· забезпечення захисту прав державних службовців у разі зміни важливих умов служби;
· забезпечення складання та оприлюднення єдиного списку безоплатних державних службовців та переможців конкурсів у державних установах;
· забезпечення створення та функціонування системи професійного навчання державних службовців і посадових осіб місцевого самоврядування;
· забезпечення визначення професійних потреб державних службовців та органів місцевого самоврядування відповідно до вимог професійних стандартів, особливо щодо підвищення їх кваліфікації у боротьбі з корупцією;
· міжнародне співробітництво з питань, що входять до його компетенції;
· розгляд звернень громадян з питань діяльності НАДС, її територіальних органів та діяльності підприємств, установ і організацій, що належать до її сфери управління»[footnoteRef:90].  [90:  Незять В. Шляхи формування кадрового потенціалу посадових осіб місцевого самоврядування // Державне управління та місцеве самоврядування. 2019. Вип. 1(40). С. 130-136.] 

До повноважень центрального органу виконавчої влади із забезпечення формування та реалізації державної політики у сфері державної служби належать:
· забезпечення формування та реалізації національної політики у сфері державної служби;
· розробка нормативно-правового проекту з питань державної служби;
· публікується у випадках, передбачених законом, положеннями про державну службу, що роз’яснюють застосування Закону України «Про державну службу» та інших нормативних актів у сфері державної служби;
· контроль за умовами реалізації громадянами своїх прав на державні послуги, відповідно до Закону України «Про державні послуги»;
· вживання заходів щодо створення рівних умов для прийому та просування державних службовців категорій «Б» і «В» [footnoteRef:91]; [91: Про державну службу: закон України від 10.12.2015 № 889-VIII. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/889-19#Text] 

· забезпечення ведення та оприлюднення єдиного списку вакантних державних службовців та переможців конкурсу в державних установах;
· направлення звернень до державних органів та їх посадових осіб про скасування прийнятих ними рішень щодо державних службовців, що суперечать законодавству щодо реалізації громадянами прав державних службовців;
· надавання методичної допомоги службам управління персоналом державних установ;
·  здійснення контролю за вакантними посадами в органах державної виконавчої влади категорії «А» та оголошення конкурсу на ці посади суб'єкту призначення;
· збереження державних службовців категорії «А», строк повноважень яких закінчився, та звільнених, які не виконують належної роботи, але не більше одного року з дня закінчення строку повноважень;
· домовитися з Вищою радою державних службовців щодо розроблення типових вимог до професійно-кваліфікаційних характеристик державних службовців категорії «А» та подати їх на затвердження Кабінету Міністрів України;».
· розгляд скарг державних службовців категорій «Б» і «В» щодо прийняття на роботу, переміщення та звільнення державних службовців відповідно до Закону про державну службовцю України[footnoteRef:92]. [92:  Кушніренко І. Ю. Державна кадрова політика в Україні: проблеми та перспективи розвитку // Науковий вісник Міжнародного гуманітарного університету. 2018. Вип. 15. С. 97-100.] 

Важливим напрямком діяльності НАДС є здійснення повноважень щодо нормотворчої діяльності. Детермінація правил - це правова форма, в якій держава здійснює діяльність через адміністративну владу, пов’язану з формулюванням, зміною та скасуванням правових норм, і виявляється у формулюванні, інституціалізації, прийнятті та публікації нормативно-правових актів. Окрім супроводу та обробки, НАДС також уповноважена розглядати закони України, підписані Президентом України. Тому Міністерство юстиціії за дорученням Президента оперативно перевіряє зауваження та законопроекти, що надходять від зацікавлених структурних підрозділів, перевіряє відповідність нормам законодавства, Конституції України та іншим законам України. За результатами аналізу Мін'юст готує рекомендацію щодо доцільності вето Президента України щодо таких законів і подає її голові НАДС. У супровідному листі чітко та недвозначно пропонується тимчасовий захід для підписання закону Президентом України або ветування Президентом України. Зауваження та пропозиції мають бути з економічної, правової та соціально-політичної точки зору, бути обґрунтованими та містити нові або загальні нові редакції відповідних положень закону та, у разі необхідності, пропозиції, що відхиляються. НАДС уповноважена погоджувати проекти нормативних актів[footnoteRef:93]. [93: Питання оптимізації діяльності територіальних органів Національного агентства з питань державної служби та визнання такими, що втратили чинність, деяких постанов Кабінету Міністрів України : постанова Кабінету Міністрів України від 28 січ. 2015 р. No 30. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/30-2015-%D0%BF.] 

Проект нормативно-правового акту НАДС розробляється структурним підрозділом НАДС (відповідає за питання, що потребують регулювання), Центром адаптації державної служби до стандартів ЄС та Вищою громадською радою. Таким чином, визначення правил є невід’ємною частиною правового статусу агентства як суб’єкта адміністрування функцій державної служби.
З метою забезпечення визначення оптимальної чисельності державних службовців з урахуванням функцій та організаційної структури ОДА запущено автоматизований портал збору даних щодо чисельності державних службовців – ksds.nads.gov.uaоптимізація чисельності державних службовців у тестовому режимі. Розроблена вперше в Україні система онлайн-збору даних працює в режимі, наближеному до реального часу, і охоплює 898 державних органів (129 органів виконавчої влади та 769 органів юстиції).
Крім того, з метою забезпечення ефективного управління кадрами державних службовців, контролю за працевлаштуванням державних службовців, прозорості витрат на персонал за підтримки Світового банку впроваджено концепцію інформаційної системи управління персоналом та дію розроблено план реалізації плану. Ця концепція визначає напрями, механізм та умови впровадження національними установами інформаційної системи управління персоналом[footnoteRef:94]. [94: Питання оптимізації діяльності територіальних органів Національного агентства з питань державної служби та визнання такими, що втратили чинність, деяких постанов Кабінету Міністрів України : постанова Кабінету Міністрів України від 28 січ. 2015 р. No 30. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/30-2015-%D0%BF.] 

Комітет з управління персоналом державної служби було створено з метою забезпечення ефективної реалізації реформ державної служби, обговорення проблем та викликів у їх реалізації, поширення передового досвіду управління персоналом у державних установах та надання практичних порад. Відділ управління персоналом центрального адміністративного органу.
Для досягнення цілей Національної стратегії адміністративної реформи в Україні на 2016-2020 роки[footnoteRef:95] та плану заходів щодо її реалізації, згідно з розпорядженням Кабінету Міністрів України № 474, НСАР сформулювало групу реформ, затверджену Кабінетом Міністрів України. [95: Романенко Є. О. Нові стандарти етики державних службовців. Публічне адміністрування. Київ: ДП Видавничий дім «Персонал», №1 (2), березень 2016.  С. 71–77.] 

Для того, щоб правильно та прозоро організувати конкурсний процес на державні посади, діє Портал вакансій державних органів – https://career.gov.ua/. Інформація про проведення конкурсу на зайняття вакантних посад ОДА та результати конкурсу оприлюднюються на сайті http://www.nads.gov.ua/. 
Створення Комісії з питань вищого корпусу державної служби – постійно діючого колегіального органу, що діє на громадських засадах. Засідання комітетів мають бути прозорими, а повідомлення про засідання, порядок денний, протоколи та рішення комітетів публікуються на офіційному веб-сайті Кабінету Міністрів України. 
Повноваження комісії вищого корпусу державної служби:
· угоди, укладені центральними органами управління для забезпечення формування та реалізації національної політики у сфері державної служби, типові вимоги до професійно-кваліфікаційних характеристик державних службовців категорії «А»;
· проводить конкурс на зайняття вакантної посади державної служби категорії «А» та вносить суб'єкту призначення пропозицію щодо переможця конкурсу та іншого кандидата на зайняття вакантної посади;
· розглядає пропозиції та дає згоду на дострокове звільнення за ініціативою номінанта категорії «А» посад державної служби та повідомляє про прийняте рішення орган призначення та центральний виконавчий орган для забезпечення формування та реалізації державної політики у сфері Державної служби;
· вносить подання про призначення державного службовця на посаду державного службовця категорії «А» для переведення державного службовця на рівнозначну або нижчу посаду в інший державний орган;
· здійснює дисциплінарне провадження щодо державних службовців, які виконують функції державних службовців категорії «А» та вносить рекомендації щодо питань призначень, пов'язаних з притягненням до дисциплінарної відповідальності;
· за поданням керівників державних службовців допоміжних органів, утворених Президентом України, затвердження списків державних службовців, підпорядкованих служб і посад державних службовців, визначення категорій державних службовців[footnoteRef:96]. [96:  Романенко Є. О. Нові стандарти етики державних службовців. Публічне адміністрування. Київ: ДП Видавничий дім «Персонал», №1 (2), березень 2016.  С. 71–77.] 

Крім того, у кожному державному органі створити структурний підрозділ за чисельністю працівників або запровадити посаду спеціаліста з кадрів, підпорядкованого безпосередньо керівнику державної служби. Відділ управління персоналом відповідає за виконання функцій і повноважень на посаді керівного органу, відповідає за реалізацію політики управління персоналом державного органу, добір персоналу, планування та організацію заходи щодо підвищення кваліфікації, документи про прийом на роботу, звільнення та інші документи державних службовців[footnoteRef:97].  [97: Серьогін С. М. Кадрова політика і державна служба: навч. посіб. за заг. ред. проф. С. М. Серьогіна.  Д.: ДРІДУ НАДУ, 2011.  352 с.] 

Як видно, сучасна система управління державним службовцем має чітку вертикальність, тобто орієнтована на забезпечення розвитку системи державної служби з урахуванням особливостей вітчизняної моделі державної служби, а також організації та умови функціонування сучасної країни. Важливим напрямком тут є питання вдосконалення практики відбору державних службовців.




[bookmark: _Toc117884783]РОЗДІЛ 3
[bookmark: _Toc117884784]УДОСКОНАЛЕННЯ ДОБОРУ КАДРІВ НА ДЕРЖАВНУ СЛУЖБУ З УРАХУВАННЯМ ДОСВІДУ ПОЛЬЩІ


[bookmark: _Toc117884785]3.1 Добір кадрів на державну службу в Польщі у контексті реалізації державної кадрової політики
Польська державна служба фактично є урядовою установою, яка працює під керівництвом міністерств і центральних офісів на національному рівні та провінційних офісів на місцевому рівні. У польському законодавстві немає жодного акту, який би в єдиній формі регулював усі аспекти державної служби. Традиційно певні категорії державних службовців були пов’язані поведінкою, яка становила основні параметри статусу державного службовця. Основними законами, які регулюють державну службу в Республіці Польща, є Закон про державну службу та Закон про місцеве самоврядування[footnoteRef:98]. [98: Бочаров С. Адміністративна реформа в Польщі як крок до інтеграції в Європейський Союз .Журнал "Схід" №4 (95), 2009 р. с. 12-19.] 

У Польщі є таке поняття як державні службовці і державні працівники. Відповідно до законодавчих принципів у цій сфері державні службовці приймаються на роботу за трудовим договором. Державні службовці приймаються на роботу відповідно до законодавчих актів у сфері виконання обов'язків державних службовців і за трудовим договором і за рангами поділяються на старших і молодших[footnoteRef:99]. [99:  Поліщук І. В. Механізми розвитку професійного потенціалу державних службовців у Польщі. Актуальні проблеми державного управління : зб. наук. пр. 2015. № 1. С. 315–322.] 

У Республіці Польща державна служба поділяється на дві категорії, сама державна служба (державні службовці) і службовці державних установ, а в Україні є 3 категорії – А, Б і В.[footnoteRef:100] Державна служба Республіки Польща складається з державної адміністрації державних службовців, статус якої визначається Законом про державну службу від 21 листопада 2008 року. Закон вносить зміни до Закону про державну службу Польщі від 24 серпня 2006 р., 18 грудня 1998 р., 5 липня 1996 р. та 17 лютого 1922 р. (це є свідченням давньої традиції Польщі у сфері державної служби). Спроби запровадити ефективні інструменти управління людськими ресурсами на державній службі, зокрема: інкорпорація керівних посад у державну службу, зміцнення системи управління людськими ресурсами, найм на вищі керівні посади в державній службі Польщі у формі відкритий і прозорий демократичний конкурсний набір, система винагороди та заробітної плати уніфікована з оцінкою праці[footnoteRef:101]. [100: Державна служба : навч.посіб. кол. авт. ; за заг. ред. проф. С. М. Серьогіна. Київ : ТОВ «СІК ГРУП УКРАЇНА», 2012.  526 с.]  [101:  Поліщук І. В. Механізми розвитку професійного потенціалу державних службовців у Польщі. Актуальні проблеми державного управління : зб. наук. пр. 2015. № 1. С. 315–322.] 

Процес реформування державної служби відображено в польській конституції, яка була прийнята 2 квітня 1997 року для «державної служби» та «державних службовців». Усі польські громадяни, які повною мірою користуються громадськими правами, мають право на державні послуги, як це передбачено ст. 3 та ст. 60 Конституції Польщі. На конституційному рівні також передбачено, що з метою забезпечення професійного, неупередженого та політично нейтрального прийняття рішень у державі в державному управлінні діє державна служба. Командувач легіону є прем'єр-міністром. Польська державна служба фактично є урядовою установою, яка працює під керівництвом міністерств і центральних офісів на національному рівні та провінційних офісів на місцевому рівні[footnoteRef:102].  [102: Досвід Польщі щодо децентралізації управління зовнішньою допомогою. Бюрократ. 2008. 27 груд.  № 23-24 (76-77).] 

Усі посади державної служби поділяються на вищі та молодші за ступенями. Заробітна плата державних службовців складається з основного окладу та службової надбавки. Середня зарплата державних службовців у 2021 році становить 4500 злотих. Посадові особи не мають права володіти акціями або частками компанії, а також повинні декларувати свої доходи та доходи своїх найближчих родичів. У Польщі немає повної однорідності роботи всіх структур і службовців. Рішення з багатьох питань залишаються на розсуд керівництва структури або співробітників. Міністерства та відомства можуть вільно приймати на роботу та навчати кадри з урахуванням специфіки структури та посад. Щодо розмежування адміністративних і політичних посад, то Україні слід звернутися до досвіду Польщі, де політичні та адміністративні посади законодавчо розділені[footnoteRef:103]. [103:  Поліщук І. В. Механізми розвитку професійного потенціалу державних службовців у Польщі. Актуальні проблеми державного управління : зб. наук. пр. 2015. № 1. С. 315–322.] 

В Україні необхідно прийняти відповідні нормативно-правові акти, в яких необхідно визначити вичерпний перелік посад, що належать до політичних. Тісно пов’язане з другим питанням, коли працівники, які виконують державні функції та повноваження, обіймають посади державних службовців, не вистачає норм, передбачених законодавством, тому незрозуміло, на кого поширюється законодавство про державних службовців. У цьому плані також цікавий досвід Республіки Польща, штат державної служби включає лише посади в межах повноважень Голови Ради Міністрів, які регулюються статтями 146 і 153 Конституції Республіки. Польщі[footnoteRef:104]. [104: Досвід Польщі щодо децентралізації управління зовнішньою допомогою. Бюрократ. 2008. 27 груд.  № 23-24 (76-77).] 

Загальні вимоги для вступу на державну службу в Польщі та Україні дещо відрізняються. Так, у законодавстві Республіки Польща відсутні вікові обмеження (в Україні від 18 до 65 років) та володіння державною мовою. Також в Україні існують обмеження щодо стажу, залежно від категорії заяв для потенційних державних службовців. Процес відбору державних службовців залежить від посад і вакансій, на які претендує кандидат. У всіх міністерствах є відкриті та конкурсно відібрані вакансії. Детальні правила конкурсу формулює кожна структура. Зазвичай на фінальній стадії конкурсу, коли залишилося п’ять кандидатів, майбутніх чиновників обирає керівник структури. Близько 1600 високопосадовців державного апарату Польщі можуть бути призначені зверху.
Польські державні службовці зобов’язані проходити регулярне навчання. Є багато можливостей: дистанційне навчання, курси, стажування за кордоном. У деяких країнах існує програма обміну досвідом з органами, які контролюють державних службовців. Задіяні не лише країни ЄС, а й Швейцарія, Україна, Азербайджан, Вірменія та Туреччина. Офіс президента Ради міністрів разом із Державною школою адміністрації імені Леха Качинського відповідає за додаткову освіту чиновників. Крім інтенсивного навчання в Польщі, школа організовує стажування в національних установах країн ЄС. Програма під назвою «Аргонавти» реалізується за фінансової підтримки Європейського соціального фонду. Представивши проект і вигравши конкурс, польські держслужбовці можуть поїхати до департаменту чи міністерства, що відповідає їхньому місцю роботи в іншій країні, щоб дізнатися, як там можна вирішити конкретні завдання, наприклад, реєструвати іноземців чи взаємодіяти з профспілками[footnoteRef:105]. [105: Досвід Польщі щодо децентралізації управління зовнішньою допомогою. Бюрократ. 2008. 27 груд.  № 23-24 (76-77).] 

Стажування триває до 10 днів і поділяється на групове та індивідуальне. Особиста робота є важливою на польській державній службі. Так, усі чиновники, крім тих, хто займає найвищі посади, повинні мати особистий план кар’єрного розвитку. Існують загальні методичні рекомендації щодо розробки плану, але чиновники не зобов’язані їх дотримуватися: важливіше врахувати специфіку роботи та особисті прагнення кожного[footnoteRef:106]. У програмі державний службовець вказує, які навички він хоче розвивати, які знання бажає отримати, коли і як збирається це зробити. За цим планом на курси були направлені кандидати. Безпосередній начальник затверджує план і контролює його виконання. Польські державні стандарти стосуються управління персоналом (єдиний план був запроваджений у 2012 році) та контролю якості обслуговування клієнтів. Роботу з оптимізації та моніторингу звернень громадян дозволяє портал державних послуг, де будь-який поляк може розмістити документи та отримати відповіді на всі свої запитання «звичайною польською мовою». Попри можливості для зростання, стажування та скорочення паперового документообігу польському державному апарату все ще бракує професіоналів[footnoteRef:107]. [106:  Поліщук І. В. Механізми розвитку професійного потенціалу державних службовців у Польщі. Актуальні проблеми державного управління : зб. наук. пр. 2015. № 1. С. 315–322.]  [107: Закон про цивільну службу : закон Польщі від 18 груд. 1998 р. Публічна служба. Зарубіжний досвід та пропозиції для України. Київ : Конус-Ю, 2007. С. 388 – 426.] 

Тож загалом польські державні службовці не просто працюють за вказівками. Чиновникам доводиться вирішувати багато проблем, у тому числі й дисциплінарних, які треба вирішувати в кожному конкретному випадку. З одного боку, кваліфікація висока, але часто недостатня, з іншого боку, це також полегшує життя для корупціонерів. Щоб вирішити ці проблеми, польська влада запропонувала державним службовцям можливість вчитися на європейському досвіді та створила на місцевому рівні прозору систему контролю за роботою чиновників і громадян та один одного. 
Державна служба включає лише ті посади, які входять до повноважень прем'єр-міністра (тобто центральна адміністрація та провінції). До державної служби не відносяться особи, наділені іншими конституційними повноваженнями (парламент, президент, омбудсмен, Конституційний суд, Вища інспекція тощо). Міністри, державні секретарі, заступники генерального секретаря та губернатори, губернатори та їхні заступники належать до політичної сфери, а не до державної служби. Те ж саме стосується і політичних радників[footnoteRef:108]. [108: Глух Т.В. Зарубіжний досвід мотивації діяльності державних службовців та можливості його використання в Україні. Наукові праці. Державне управління. 2017. Випуск 286, Том 298. С. 30–33.] 

Місцеві органи влади, включаючи муніципалітети (гміни), повіти та округи (воєводства), виключені з державної служби. Державна служба поділяється на 2 категорії:
1. Державні службовці - працюють за трудовим договором;
2. Державні працівники - які працюють за призначенням.
Прийом кандидатів на державну службу організовує керівник апарату. Генеральний директор зобов'язаний поширювати інформацію про вакансії державної служби та забезпечувати публікацію оголошень про вакансії в громадських місцях, службових приміщеннях, інформаційному бюлетені відомства та інформаційному бюлетені відомства. Прем'єр-міністр (включено на веб-сайт Офісу Прем'єр-міністра). Працівники, які вперше вступають на державну службу, повинні проходити службу в резерві. Підготовчі курси не повинні перевищувати 4 місяці і завершуються здачею іспиту.
Порівняно з державними службовцями державні працівники мають кращу стабільність трудових стосунків (підстави звільнення чітко визначені в законі), додаткові переваги (вища оплата праці, більш тривалі відпустки), але водночас ширше коло обов’язків та обмежень (відсутність понаднормової роботи). Обмеження, пов’язані з участю в громадській чи комерційній діяльності)[footnoteRef:109]. [109:  Глух Т.В. Зарубіжний досвід мотивації діяльності державних службовців та можливості його використання в Україні. Наукові праці. Державне управління. 2017. Випуск 286, Том 298. С. 30–33.] 

Державні службовці можуть бути призначені на посаду державної служби за таких умов:
· принаймні три роки (або два роки, за домовленістю з Генеральним директором) на державній службі, ступінь магістра (або еквівалент);
· знання принаймні однієї іноземної робочої мови ЄС або однієї з наступних іноземних мов: арабська, білоруська, китайська, ісландська, японська, норвезька, російська, українська;
· проходження кваліфікаційної процедури (перевірка знань і навичок), проведеної Відділом відбору на державну службу Національної школи державного управління, випускникам Національної школи державного управління автоматично присвоюється категорія державної служби[footnoteRef:110]. [110: Назимко П. Досвід та проблеми підвищення кваліфікації державних службовців. Вісн. УАДУ. 2008. Вип. 3. С. 21-27.] 

Межі призначення державних службовців визначаються законом про бюджет. Справами державної служби займається адміністративний орган центрального уряду. Керівники органів державної служби безпосередньо уповноважені  Прем’єр-міністром, призначаються на посаду та звільняються з посади Прем’єр-міністром. Голову державної служби з числа державних службовців призначає Прем’єр-міністр після заслуховування складу Комісії з питань державної служби. Керівники національних служб виконують свої завдання за сприяння Генерального директора[footnoteRef:111]. [111:  Глух Т.В. Зарубіжний досвід мотивації діяльності державних службовців та можливості його використання в Україні. Наукові праці. Державне управління. 2017. Випуск 286, Том 298. С. 30–33.] 

До основних обов'язків входить (рисунок 3.1):

Рис. 3.1 - Основні обов'язки державних службовців

Комісія з державної служби у складі 15 осіб є дорадчим органом при Прем’єр-міністрі[footnoteRef:112]. Рада розглядає такі питання: [112:  Поліщук І. В. Механізми розвитку професійного потенціалу державних службовців у Польщі. Актуальні проблеми державного управління : зб. наук. пр. 2015. № 1. С. 315–322.] 

· питання державного органу, що вносяться на його розгляд  Прем'єр-міністром чи керівником державного органу чи з власної ініціативи;
· проект стратегії управління персоналом державних органів;
· проект закону про частину бюджету, пов'язану з державною службою, та річне виконання бюджету у зв'язку з цим;
· пропозиція щодо підвищення посадових окладів у державному бюджеті (державним службовцям);
· нормативні пункти законопроекту щодо виконання процедур надання публічних послуг;
· програми професійної підготовки державних службовців;
· професійна етика державної служби;
· пропонувати кандидатури на посаду керівника державної служби з урахуванням вимог, передбачених законодавством;
· проекти нормативно-правових актів, що регулюють діяльність Дисциплінарної комісії державної служби;
· звіт керівника державної служби[footnoteRef:113]. [113: Нова державна служба: європейська модель належного управління для України. URL: http://www.center.gov.ua/blog/item/1873.] 

Відповідно до ст. 153 Конституції Польщі[footnoteRef:114], державний службовець повинен відповідати професіоналізму, довірі, неупередженісті та політичною нейтральністю під час виконання державних обов’язків. Навчання є правом і обов'язком працівників державної служби. [114: Koнституція Peспубліки Пoльщa від 2 квітня 1997 р. Режим доступу :http://www.sejm.gov.pl/prawo/konst/kon1.htm] 

Основні нормативно-правові акти, що регулюють професійне навчання державних службовців: Закон про державну службу (розділ 8 «Навчання та розвиток державної служби»); Розпорядження Прем'єр-міністра про підготовку спеціалістів у сфері державних службовців; Закон про національну школу державного управління[footnoteRef:115]. [115:  Поліщук І. В. Механізми розвитку професійного потенціалу державних службовців у Польщі. Актуальні проблеми державного управління : зб. наук. пр. 2015. № 1. С. 315–322.] 

Відповідно до Закону про державну службу система підготовки державної служби включає:
1. Центральне навчання - планується, організовується та контролюється керівником державної служби;
2. Комплексне навчання - планується, організовується та контролюється офісом генерального менеджера;
3. Навчання відповідно до індивідуальних планів підвищення кваліфікації державних службовців - планується, організовується та контролюється Офісом Генерального директора за погодженням з працівниками державної служби, які працюють в Офісі;
4. Професійна підготовка – планується, організовується та контролюється Офісом Генерального директора, зокрема для навчальних потреб самого Офісу[footnoteRef:116]. [116:  Поліщук І. В. Механізми розвитку професійного потенціалу державних службовців у Польщі. Актуальні проблеми державного управління : зб. наук. пр. 2015. № 1. С. 315–322.] 

Щороку Міністерство державної служби розповсюджує центральну навчальну записку серед усіх 63 органів виконавчої влади та публікує графік навчання на веб-сайті Міністерства. Набір персоналу відбувається в державних установах і ґрунтується на аналізі потреб, який проводить генеральний менеджер.  Навчання проходить у 16 містах кожного польського воєводства. Акцент зроблено на запровадженні нових методологій і стандартів, механізмах внутрішньої та міжвідомчої координації, розвитку навичок, які допоможуть державним службовцям краще виконувати свої завдання.
У 2018-2019 роках центральне навчання було зосереджено на навчанні з питань професійної етики та антикорупційних стратегій, управління людськими ресурсами, державних закупівель, бюджетної дисципліни, управління робочим часом та впровадження нових нормативних актів для державних службовців[footnoteRef:117]. Важливою частиною системи професійної  підготовки є навчання, яке здійснюється в рамках проектів ЄС.  Ці тренінги були проведені в рамках бізнес-плану розвитку людських ресурсів і охопили близько 12 тис. державних службовців. [117:  Глух Т.В. Зарубіжний досвід мотивації діяльності державних службовців та можливості його використання в Україні. Наукові праці. Державне управління. 2017. Випуск 286, Том 298. С. 30–33.] 



[bookmark: _Toc117884786]3.2 Шляхи адаптації досвіду Польщі щодо добору кадрів на державну службу в Україні
В Україні центральним органом управління, що забезпечує формування та реалізації державноїб політику у сфері надання державних послуг, забезпечує функціональне управління наданням державних послуг у державних установах, є Національне агентство з питань державної служби (НАДС)[footnoteRef:118]. Його очолює Голова, який призначається на посаду та звільняється з посади Кабінетом Міністрів України відповідно до Закону про державну службу. Посада Голови НАДС належить до вищестоящого органу державної служби. Координацію роботи НАДС покладає на Кабінет Міністрів України[footnoteRef:119]. До системи управління державною службою України належать: Кабінет Міністрів України, НАДС, ВРГСУ та відповідні конкурсні комісії, керівники державних службовців, відділи управління персоналом. [118:  Про затвердження Положення про Національне агентство України з питань державної служби : постанова Кабінету Міністрів України від 1 жовт. 2014 р.URL :http://zakon2.rada.gov.ua/ laws/show/500-2014-%D0%BF.]  [119:  Про затвердження Порядку проведення конкурсу на зайняття посад державної служби: Постанова Кабінету Міністрів України від 25 березня 2016 р. № 246 / Кабінет Міністрів України. URL: http://zakonO. rada.gov.ua/laws/show/246-2016-%D0%BF/print] 

У Польщі інший підхід до системи управління державною службою[footnoteRef:120]. Він характеризується визначенням керівника державної служби як центрального органу державного управління. Голову державної служби призначає та звільняє з посади Прем'єр-міністр Польщі. Голова також звітує перед Прем'єр-міністром. Діяльність Голови забезпечує Апарат Прем'єр-міністра. [120:  Закон про цивільну службу : закон Польщі від 18 груд. 1998 р. Публічна служба. Зарубіжний досвід та пропозиції для України;  за заг. ред. В. П. Тимощука, А. М. Школика. Київ : Конус-Ю, 2007. С. 388 – 426.] 

Конкурсне призначення голови НАДС[footnoteRef:121] є характерним для української системи управління державною службою. Діяльність Голови НАДС координується Кабінетом Міністрів. При цьому голова НАДС не афілійована з ним, є державним службовцем і тому політично нейтральна. І навпаки, у Польщі призначення керівника державної служби має політичний характер. Глава польської державної служби фактично залежить від політичної адміністрації країни. [121:  Про затвердження Положення про Національне агентство України з питань державної служби : постанова Кабінету Міністрів України від 1 жовт. 2014 р.URL :http://zakon2.rada.gov.ua/ laws/show/500-2014-%D0%BF.] 

Під керівництвом Прем’єр-міністра Польщі[footnoteRef:122] діє консультативно-дорадчий орган – Комісія державної служби. У сферу його діяльності входить висловлення позиції з питань державного службовця, ініційованих Прем’єр-міністром та керівником державного службовця; проекти програм управління персоналом; проекти часткових бюджетів державних службовців та виконання річного бюджету; темпи зростання заробітної плати; проекти нормативних актів щодо система державної служби; ведення державної служби; проекти статей для визначення порядку роботи Дисциплінарного комітету вищого корпусу державної служби. Комісія з питань державної служби також визначає напрямок модернізації державної служби у світлі повноважень, потреб і очікувань Прем’єр-міністра, що змінюються. У співпраці з Національною академією державного управління імені Президента Республіки Польща Леха Качинського Комісія державної служби поширення найкращих європейських стандартів та досвіду у сфері функцій державної служби[footnoteRef:123]. [122:  Закон про цивільну службу : закон Польщі від 18 груд. 1998 р. Публічна служба. Зарубіжний досвід та пропозиції для України;  за заг. ред. В. П. Тимощука, А. М. Школика. Київ : Конус-Ю, 2007. С. 388 – 426.]  [123:  Гнидюк Н. Розвиток державної служби в Польщі. Елементи стратегії реформування державної служби та проблеми, пов'язані з її впровадженням// Вісн. УАДУ. 2007. .№ 3.] 

Керівник державної служби виконує визначені законодавством завдання за сприяння генерального директора агентства. Голова визначає умови та порядок їх взаємодії з питань забезпечення професійної, надійної та неупередженої державної служби, політично нейтрального виконання державних доручень та управління персоналом.
Так, у Польщі систему управління державною службою очолює прем’єр-міністр. Під її керівництвом Комісія з питань державної служби є консультативно-дорадчим органом із широкими повноваженнями на державній службі. Центральним органом державного управління є Голова державної служби. В органах влади функції управління державною службою здійснює генеральний директор агентства[footnoteRef:124]. [124:  Гнидюк Н. Розвиток державної служби в Польщі. Елементи стратегії реформування державної служби та проблеми, пов'язані з її впровадженням// Вісн. УАДУ. 2007. .№ 3.] 

Україна також могла б почерпнути досвід Польщі щодо наявності потужного дорадчого органу з питань державної служби при прем’єр-міністрі. Посилення керівної ролі Прем’єр-міністра України у сфері державної служби сприятиме розвитку національної системи державної служби [footnoteRef:125]. [125:  Бобко Л.О., Мариняк Л.В. Актуальні проблеми формування кадрової політики системи державної служби України // Державне управління: удосконалення та розвиток. 2018. № 10. URL: http://www.dy.nayka.com.ua/pdf/10_2018/23.pdf] 

У Польщі державна служба, що входить до кожної складової державної служби, має свої особливості. Генеральний директор державних установ організовує набір кандидатів на державну службу. Оголошено вакансії. Процедура вступу поширюється також на випускників Національної школи державного управління імені Леха Качинського, Президента Республіки Польща. Комісія відбирає не більше 5 найкращих кандидатів, які відповідають необхідним вимогам і більш широкому спектру додаткових вимог. Кандидати представлені генеральному директору агентства для призначення відібраних кандидатів. Якщо ту саму посаду необхідно зайняти повторно протягом 3 місяців, розглядаються інші кандидати з переліку бажаючих. Трудові відносини з державними службовцями встановлюються на підставі безстрокового/строкового трудового договору. При першому прийомі трудовий договір укладається на 12 місяців[footnoteRef:126]. [126:  Глух Т.В. Зарубіжний досвід мотивації діяльності державних службовців та можливості його використання в Україні. Наукові праці. Державне управління. 2017. Випуск 286, Том 298. С. 30–33.] 

Досвід Польської підготовчої академії може бути використаний як орієнтир для України. Підготовча служба спрямована на теоретичну та практичну підготовку працівників до належного виконання службових обов’язків. Підготовча служба триває не більше 4 місяців і закінчується не пізніше 8 місяців після початку складання працівником іспиту. Випускники Національної Школи Адміністрації імені посадовців Президента Республіки Польща Леха Качинського, особи, які займають найвищі посади в державній службі, а також ті, чиї знання та навички є достатніми для належного виконання своїх обов’язків, є Був звільнений від служби в запасі[footnoteRef:127]. [127:  Глух Т.В. Зарубіжний досвід мотивації діяльності державних службовців та можливості його використання в Україні. Наукові праці. Державне управління. 2017. Випуск 286, Том 298. С. 30–33.] 

Перша атестація проводиться не раніше ніж через 8 місяців з дня початку трудових відносин і не пізніше ніж за місяць до закінчення строку, на який укладено трудовий договір. При цьому враховується налаштованість працівника на роботу, відданість та успішність у роботі, своєчасність виконання завдань, стосунки з колегами, результати підготовчих службових іспитів, звіти під час роботи. При позитивній оцінці можливе укладення трудового договору на невизначений термін. При негативній оцінці строковий трудовий договір може бути розірваний, а безстроковий трудовий договір не може бути підписаний[footnoteRef:128]. [128:  Граніт О. Конкурсний відбір на посади державної служби: конфлікт інтересів та шляхи удосконалення. URL : https://www.obozrevatel.com/my/politics/62980-konkursnij-vidbir-na-posadi-78 derzhavnoi-sluzhbi-konflikt-interesiv-ta-shlyahi-udoskonalennya.htm] 

Кандидат, який приймається на державну службу на умовах призначення (призначена як державний службовець як urzędnik sząży cywilnej), може бути особа, яка: є державним службовцем; стаж роботи на посадах державного службовця 3 роки або допуск до проходження кваліфікації до закінчення 3-річного строку, але не раніше 2 років з дня вступу на державну службу; повинен мати ступінь магістра або еквівалент; володіти хоча б однією іноземною мовою серед робочих мов ЄС або однією з таких мов: арабська, білоруська, китайська, ісландська, японська, норвезька, російська, українська; є резервістом або не підлягає обов'язкам загальної оборони[footnoteRef:129]. [129:  Гнидюк Н. Розвиток державної служби в Польщі. Елементи стратегії реформування державної служби та проблеми, пов'язані з її впровадженням// Вісн. УАДУ. 2007. .№ 3.] 

Заявки на участь у процесі відповідності на певний календарний рік подаються в період з 1 січня по 31 травня поточного року. Для процесу кваліфікації була призначена комісія з оцінювання яка перевіряє знання та вміння, необхідні для виконання завдань державної служби. Результати визначаються в балах.
Знання, навички та управлінські компетенції, необхідні випускникам для державного управління для виконання завдань державних службовців, перевіряються під час навчання та по завершенню навчання їм видається диплом[footnoteRef:130]. [130:  Жовнірчик Я. Ф. Сутність формування кар’єри державного службовця в організації його діяльності. Наук. вісник Академії муніципал. управління: Серія «Управління». Вип. 3: Держ. упр. тамісц. самовр. / заг. ред. В. П. Присяжнюка, В. Д. Бакуменка. К. :ВПЦАМУ, 2013. С. 50 – 59.] 

Керівник державної служби призначає на посади працівників, які склали кваліфікаційний іспит на хорошу оцінку або закінчили Національний інститут державного управління в поточному році. Місце призначення визначається з урахуванням кількості призначень випускників Національної школи державного управління та з урахуванням обмежень щодо призначення, встановлених Законом про бюджет. Щороку Рада міністрів формує трирічний план призначення державних службовців. З моменту працевлаштування наявні трудові відносини перетворюються на трудові. Призначені посадові особи державної служби урочисто складають присягу[footnoteRef:131]. [131:  Зелінський С. Е. Стан кадрового забезпечення державного управління. Наукові записки Інституту законодавства Верховної Ради України. 2015. No 4. С. 91 – 99.] 

Як в українському, так і в польському законодавстві є переліки вищих державних службовців. Призначення начальника прирівнюється до призначення на посаду. Вважаємо, що Україні варто звернути увагу на досвід вступу на державну службу випускників Польської національної школи державного управління. Випускники українських вищих навчальних закладів, які здійснюють підготовку та перепідготовку державної служби, можуть користуватися певними «пільгами» при вступі на державну службу[footnoteRef:132]. [132:  Зелінський С. Е. Стан кадрового забезпечення державного управління. Наукові записки Інституту законодавства Верховної Ради України. 2015. No 4. С. 91 – 99.] 

У Польщі є унікальний законодавчий підхід до визначення видів навчання державної служби. Навчання включає: центральне – планове, організоване та контрольоване керівником державної служби; загальне – планове, організоване та контрольоване генеральним директором агенції; навчання за індивідуальними планами кар’єрного розвитку – плановане, організоване та контрольоване генеральним директором агенції[footnoteRef:133].  [133:  Гнидюк Н. Розвиток державної служби в Польщі. Елементи стратегії реформування державної служби та проблеми, пов'язані з її впровадженням// Вісн. УАДУ. 2007. .№ 3.] 

В Україні державні службовці скаржаться на невідповідність навчальних матеріалів практикі конкретних спеціалістів, відсутність певних цікавих і корисних для них навчальних курсів, дуже загальні або навіть застарілі навчальні курси. Зважаючи на актуальність питання про необхідність реформування кваліфікації української державної служби, варто звернути увагу на досвід Польщі в цьому питанні. До вітчизняної практики навчання державних службовців можна застосувати польський механізм, який поєднує централізовані, загальні, спеціалізовані та індивідуальні методи навчання[footnoteRef:134]. [134:  Є. Адміністративна реформа: польський досвід. Інформаційний бюлетень Міжнародного центру перспективних досліджень «Вісник центру» № 88/ 4.12.2000 р. с. 8-9.] 

Адаптація до посади державної служби передбачає розуміння прав, обов’язків, повноважень та обсягу відповідальності державних службовців при зайнятті ними конкретних посад у державних установах. Успішність цієї адаптації залежить від того, наскільки професійна компетентність державних службовців відповідає посадовим вимогам і здатності застосовувати наявні знання, уміння та навички під час виконання службових обов’язків.Адаптація вищезазначених типів державних службовців існує не ізольовано, а тісно пов’язана. Тому при розробці плану адаптації державного службовця рекомендуємо керівникам нижчого рівня та спеціалістам кадрової служби розробляти заходи для кожної адаптаційної ситуації[footnoteRef:135]. [135:  Луциків І.В., Гупка В.В. Особливості здійснення кадрової політики в сфері публічного управління // Матеріали Ⅰ міжрегіональної науково-практичної конференції «Проблеми публічного управління та адміністрування на регіональному рівні», 21 травня 2019 року. Т. : ТНТУ, 2019. С. 88–89.] 

Науковці у галузі управління людьми розглядають адаптацію як чотириетапний процес (рисунок 3.2):
1) Оцінка рівня підготовки нових співробітників. Мета полягає в тому, щоб розробити найбільш ефективний план адаптації. Протягом цього періоду визначити, якими знаннями та досвідом володіє співробітник у схожих сферах, спрогнозувати період адаптації працівника та окреслити основні проблеми, з якими працівник стикається під час адаптації;
2) Орієнтація. На цьому етапі нові співробітники починають розуміти обов'язки, умови праці та вимоги організації. На цьому етапі залучаються як безпосередній відповідальний за організацію, так і представник кадрової служби;
3) Ефективна адаптація. Пристосування нового співробітника до своєї посади і положення в організації багато в чому залежить від його введення в міжособистісні відносини колективу. На цьому етапі важливо дати новому співробітнику можливість продемонструвати свої здібності, допомогти йому виявити недоліки, провести перевірку ефективності. Менеджери, персонал, колеги виявляють на цьому етапі лояльність до нового співробітника і виявляють найбільшу підтримку;
4) Функціональність. Ця фаза завершує адаптацію нових співробітників, яка характеризується поступовим подоланням виробничих і міжособистісних проблем і переходом до стабільного та ефективного виконання обов'язків[footnoteRef:136]. [136: Обушна Н. Публічне управління як нова модель організації державного управління в Україні: теоретичний аспект. Ефективність державного управління. 2015. Вип. 44(1). С. 53-63. URL: http://www.lvivacademy.com/vidavnitstvo_1/ edu_44/fail/ch_1/8.pdf.] 


Рис.3.2 -  Чотириетапний процес адаптації державного службовця

Польське законодавство про державну службу містить норму, згідно з якою, окрім громадян Польщі, громадяни Європейського Союзу та громадяни інших країн, яким надано право працювати на території Республіки Польща на посадах згідно з міжнародними можуть застосовуватися угоди або законодавство спільноти. Якщо робота не передбачає прямої чи опосередкованої участі у здійсненні службових повноважень і функцій, спрямованих на захист загальних інтересів держави, та якщо документально підтверджено знання польської мови[footnoteRef:137]. [137:  Зозуля Є. Адміністративна реформа: польський досвід. Інформаційний бюлетень Міжнародного центру перспективних досліджень «Вісник центру» № 88/ 4.12.2000 р. с. 8-9.] 

Тому українське законодавство у сфері публічних послуг орієнтоване на принцип конкуренції та максимальної деполітизації закладів публічної служби. Правове регулювання системи державних службовців має характер публічного права, який відрізняється від трудового права[footnoteRef:138]. [138:  Колісніченко Н. М. Державна служба в Європейському Союзі. Європеїзація та розвиток державної служби в Україні : навч. посіб. за загальною ред. : М. Бойцуна, Я. Мудрого, О. Рудіка. К. : Видавництво «Міленіум», 2009.  С. 103 – 126.] 

Отже, підхід Польщі до правового регулювання державної служби полягає в поєднанні принципів конкурсності під час відбору державних службовців, надмірної політичності деяких керівних посад у державній службі (зокрема, керівника державної служби), на наш погляд, невиправданості політичного характеру окремих керівних посад у державній службі. та надмірно політичного характеру керівництва інституту в цілому, Україна, тим часом можемо вивчити деякі правові норми системи державної служби та сприяти вдосконаленню вітчизняної системи державної служби.
Зважаючи на досвід Республіки Польща, найбільш ефективними у впровадженні європейських стандартів державної служби в Україні є такі заходи: дослідження та формування пропозицій державної політики у сфері адміністративної реформи та державної служби; організація громадських кампаній щодо державної політики; розробка технічних завдань та управління проектами, спрямованими на модернізацію та вдосконалення діяльності установ органів державної влади України; аедення державних та адміністративних реєстрів послуг[footnoteRef:139]. [139:  Колісніченко Н. М. Державна служба в Європейському Союзі. Європеїзація та розвиток державної служби в Україні : навч. посіб. за загальною ред. : М. Бойцуна, Я. Мудрого, О. Рудіка. К. : Видавництво «Міленіум», 2009.  С. 103 – 126.] 

Серед досягнень у розвитку української державної служби можна виділити такі, як запровадження в Україні інструментів інституційного розвитку Twinning, TAIEX та SIGMA, розвиток мережі груп аналізу політики, пропозиції щодо вдосконалення тощо. Варто наголосити на створенні установ та структур органів управління за функціональними принципами, здійснювати реєстрацію державних та адміністративних послуг, типовий дизайн у сфері публічних послуг, створювати національну електронну інформаційну базу даних. Особові справи державних службовців, дослідження з історії української державної служби та відродження в країні традицій демократичного управління.

.
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Відповідно до поставлених завдань, можемо  зробити такі висновки:
1. Отже, державна служба - це професійна діяльність осіб, які обіймають посади в державних установах та їх установах, з метою реального виконання державних завдань і функцій та отримують заробітну плату за рахунок державних коштів. Особливостями підбору державних службовців дослідники вважають: науковість, моральність, законність, спадковість, демократичність, змінність, відкритість. Можна сказати що професійний відбір державних службовців включає як рекрутинг (велика кількість одночасних прийомів на роботу), так і селекцію (придатність до чогось) персоналу, а також є кадровим процесом і визначеною процедурою. Враховуючи низку важливих якостей, якими повинні володіти кандидати на заміщення вакантних посад державної служби, а також необхідність постійного поповнення визначеного списку виходячи з багатоаспектності кожної особистості та конкретної категорії посад. Особливо важливим для дослідження є розгляд компетенцій державних службовців (опис вимог до службовців).
2. Доступ до посад державної служби шляхом призначення громадян України на посади державної служби за результатами конкурсу. З метою добору професійно здатних до виконання службових обов’язків відповідно до положень «Заходів щодо проведення конкурсу на посади державної служби» оголошується вакантна посада державного службовця. проводиться конкурс на заповнення. Конкурс проводиться з урахуванням рівня професійної компетентності, особистих якостей та досягнень кандидатів на зайняття вакантної посади. Інформація про вакантні посади державної служби оприлюднюється на офіційному веб-сайті державного органу, що проводить конкурс, та на офіційному веб-сайті центрального органу виконавчої влади, що забезпечує формування та реалізує державну політику у сфері державної служби. Конкурс базується на таких принципах: забезпечити рівний доступ; політична справедливість; законність; достовірність; недискримінація; прозорість; доброчесність; надійність і відповідність методів випробувань; послідовність застосування методу випробування; ефективний і чесний процес відбору.
3. Доступ до посад державної служби шляхом призначення громадян України на посади державної служби за результатами конкурсу. Кандидати проходять тестування на знання законодавства (Конституції України, Закону України «Про державну службу», Закону України «Про запобігання корупції», Законів України «Про Кабінет Міністрів України», «Про центральні органи виконавчої влади», «Про адміністративні послуги», «Про місцеві державні адміністрації», «Про звернення громадян», «Про доступ до публічної інформації», «Про засади запобігання та протидії дискримінації в Україні», «Про забезпечення рівних прав та можливостей жінок і чоловіків», Конвенції про права осіб з інвалідністю, Бюджетного кодексу України та Податкового кодексу України).
4. Основним завданням кадрової політики України є забезпечення державного управління високопрофесійними, мотивованими, етичними фахівцями, здатними брати на себе відповідальність та успішно вирішувати проблеми державного та регіонального рівня. Від якості кадрового потенціалу державних службовців залежить ефективність функціонування держави, забезпечення прав, свобод і законних інтересів кожного. Реформа державного управління є одним із найважливіших пріоритетів розвитку України. Невдоволення суспільства якістю послуг, що надаються працівниками, факт корупції та хабарництва, бюрократична тяганина, непрозорість та невизначеність адміністративних процедур, відсутність можливості реального громадського контролю за використанням бюджетних коштів. Основними складовими ефективного функціонування державних органів є державні службовці, які є ресурсними складовими, що забезпечують виконання завдань національного розвитку та ефективне функціонування інституцій. Тому від професіоналізму державних службовців залежить функціонування держави та можливості її подальшого розвитку. Особливе місце займає принцип політичної неупередженості державних службовців.
5. Національне агентство України з питань державної служби утворено Указом Президента України від 18 липня 2011 рок. Основним завданням є забезпечення формування та реалізації національної політики у сфері державних службовців, участь у формуванні національної політики у сфері послуг місцевих адміністрацій та виконання функцій управління національною службою. Важливим напрямком діяльності НАДС є здійснення повноважень щодо нормотворчої діяльності. Детермінація правил - це правова форма, в якій держава здійснює діяльність через адміністративну владу, пов’язану з формулюванням, зміною та скасуванням правових норм, і виявляється у формулюванні, інституціалізації, прийнятті та публікації нормативно-правових актів. Окрім супроводу та обробки, НАДС також уповноважена розглядати закони України, підписані Президентом України.
6. Польська державна служба фактично є урядовою установою, яка працює під керівництвом міністерств і центральних офісів на національному рівні та провінційних офісів на місцевому рівні. У польському законодавстві немає жодного акту, який би в єдиній формі регулював усі аспекти державної служби. Традиційно певні категорії державних службовців були пов’язані поведінкою, яка становила основні параметри статусу державного службовця. Основними законами, які регулюють державну службу в Республіці Польща, є Закон про державну службу та Закон про місцеве самоврядування. У Республіці Польща державна служба поділяється на дві категорії, сама державна служба (державні службовці) і службовці державних установ. Процес реформування державної служби відображено в польській конституції, яка була прийнята 2 квітня 1997 року для «державної служби» та «державних службовців».  Усі посади державної служби поділяються на вищі та молодші за ступенями. Польські державні службовці зобов’язані проходити регулярне навчання. Є багато можливостей: дистанційне навчання, курси, стажування за кордоном.
Тож загалом польські державні службовці не просто працюють за вказівками. Чиновникам доводиться вирішувати багато проблем, у тому числі й дисциплінарних, які треба вирішувати в кожному конкретному випадку. З одного боку, кваліфікація висока, але часто недостатня, з іншого боку, це також полегшує життя для корупціонерів. Щоб вирішити ці проблеми, польська влада запропонувала державним службовцям можливість вчитися на європейському досвіді та створила на місцевому рівні прозору систему контролю за роботою чиновників і громадян та один одного.
7. Отже, підхід Польщі до правового регулювання державної служби полягає в поєднанні принципів конкурсності під час відбору державних службовців, надмірної політичності деяких керівних посад у державній службі (зокрема, керівника державної служби), на наш погляд, невиправданості політичного характеру окремих керівних посад у державній службі. та надмірно політичного характеру керівництва інституту в цілому, Україна, тим часом можемо вивчити деякі правові норми системи державної служби та сприяти вдосконаленню вітчизняної системи державної служби.
Зважаючи на досвід Республіки Польща, найбільш ефективними у впровадженні європейських стандартів державної служби в Україні є такі заходи: дослідження та формування пропозицій державної політики у сфері адміністративної реформи та державної служби; організація громадських кампаній щодо державної політики; розробка технічних завдань та управління проектами, спрямованими на модернізацію та вдосконалення діяльності установ органів державної влади України; аедення державних та адміністративних реєстрів послуг.
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11. Витко Т.Ю. Державна кадрова політика України: сутність, сучасний стан і перспективи розвитку // Теорія та практика державного управління і місцевого самоврядування. 2016. № 1. URL: http://el-zbirn-du.at.ua/2016_1/3.pdf
12. Воронько О. П. Керівні кадри: державна політиката система управління: навч. посіб. для студентів, слухачів із спеціальності «Державне управління», «Державна служба». Київ: УАДУ, 2010. 153 с.
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84. Про затвердження Регламенту Кабінету Міністрів України: постанова Кабінету Міністрів України від 18 лип. 2007 р. URL: http://zakon2.rada.gov.ua/laws/ show/950-2007-%D0%BF.
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104. Рашитова Н. К. Соціально-психологічні основи адаптації до професійної діяльності. Вісник Дніпропетровського нац. у-ту ім. Олеся Гончара. Серія «Педагогіка та психологія». Дніпропетровськ : ДНУ, 2008.  С. 78 – 86. 
105. Романенко Є. О. Нові стандарти етики державних службовців. Публічне адміністрування. Київ: ДПВидавничий дім «Персонал», №1 (2), березень 2016.С. 71–77.
106. Рудакевич М. Етика державних службовців: монографія. Київ: Вид-во НАДУ, 2013. 360 с.
107. Світові моделі державного управління : досвід для України : у 2 ч. / за заг. ред. Ю. В. Ковбасюка, С. В. Загороднюка, П. І. Крайніка, Х. М. Дейнеги.  2- ге вид.  К. : НАДУ, 2015.  Ч. 1. – 612 с.
108. Серьогін С. М. Кадрова політика і державна служба: навч. посіб. за заг. ред. проф. С. М. Серьогіна.  Д.: ДРІДУ НАДУ, 2011. – 352 с.
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від 10 липня 2019 р. № 591)


[bookmark: n11]ПОРЯДОК
проведення оцінювання результатів службової діяльності державних службовців
[bookmark: n456]{Назва із змінами, внесеними згідно з Постановою КМ № 58 від 05.02.2020}
[bookmark: n467]{У тексті Порядку слова “Типовий порядок” у всіх відмінках замінено словом “Порядок” у відповідному відмінку згідно з Постановою КМ № 58 від 05.02.2020}
[bookmark: n482]{У тексті Порядку слова “(крім Директора Державного бюро розслідувань)” виключено згідно з Постановою КМ № 359 від 13.05.2020}
[bookmark: n301]Загальні питання
[bookmark: n302]1. Цей Порядок визначає процедуру проведення оцінювання результатів службової діяльності державних службовців (далі - оцінювання). Дія цього Порядку поширюється на державних службовців, які займають посади державної служби категорій “А”, “Б” і “В”.
[bookmark: n457]{Пункт 1 із змінами, внесеними згідно з Постановою КМ № 58 від 05.02.2020}
[bookmark: n303]2. Метою оцінювання є визначення якості виконання державним службовцем поставлених завдань, а також прийняття рішення щодо його преміювання, планування службової кар’єри.
[bookmark: n458]{Пункт 2 із змінами, внесеними згідно з Постановою КМ № 58 від 05.02.2020}
[bookmark: n304]3. Оцінювання проводиться з дотриманням принципів об’єктивності, достовірності, доступності та прозорості, взаємодії та поваги до гідності державного службовця.
[bookmark: n305]4. Учасниками оцінювання є:
[bookmark: n306]державний службовець;
[bookmark: n307]особа, яка визначає завдання і ключові показники результативності, ефективності та якості службової діяльності (далі - ключові показники) та здійснює підготовку пропозицій щодо оцінювання результатів службової діяльності державного службовця, який займає посаду державної служби категорії “А”;
[bookmark: n308]безпосередній керівник державного службовця, який займає посаду державної служби категорії “Б” або “В”;
[bookmark: n309]керівник самостійного структурного підрозділу (у разі наявності), в якому працює державний службовець, який займає посаду державної служби категорії “Б” або “В”;
[bookmark: n310]суб’єкт призначення;
[bookmark: n311]служба управління персоналом.
[bookmark: n312]5. Державний службовець:
[bookmark: n313]бере участь у визначенні своїх завдань і ключових показників, а також у їх періодичному перегляді;
[bookmark: n314]ознайомлюється з визначеними завданнями і ключовими показниками;
[bookmark: n315]аналізує виконання визначених завдань і ключових показників;
[bookmark: n316]ознайомлюється з пропозиціями щодо оцінювання результатів службової діяльності або результатами виконання завдань і з висновком щодо оцінювання результатів службової діяльності державних службовців (далі - висновок).
[bookmark: n317]6. Служба управління персоналом державного органу, в якому працює державний службовець, надає консультативну допомогу учасникам оцінювання та здійснює заходи щодо організації оцінювання, у тому числі підготовку проектів наказів (розпоряджень) про:
[bookmark: n318]визначення результатів виконання завдань державними службовцями, які займають посади державної служби категорій “Б” і “В”, із списком державних службовців;
[bookmark: n319]затвердження висновку щодо оцінювання результатів службової діяльності державних службовців, які займають посади державної служби категорій “Б” і “В”.
[bookmark: n320]7. Оцінювання проводиться на підставі ключових показників, визначених з урахуванням посадових обов’язків державного службовця, а також дотримання ним загальних правил етичної поведінки та вимог законодавства у сфері запобігання корупції.
[bookmark: n321]8. Оцінювання результатів службової діяльності державного службовця, на якого покладено виконання обов’язків за вакантною посадою державної служби або виконання обов’язків тимчасово відсутнього державного службовця, проводиться за тією посадою державної служби, яку він займає.
[bookmark: n322]У разі звільнення державного службовця або його переведення на іншу посаду державної служби до затвердження висновку процедура оцінювання за посадою державної служби, яку він займав, припиняється. Відповідні відомості зазначаються в особовій картці такого державного службовця.
[bookmark: n536]{Абзац другий пункту 8 із змінами, внесеними згідно з Постановою КМ № 1106 від 30.09.2022}
[bookmark: n323]9. Оцінювання проводиться поетапно:
[bookmark: n324]визначення завдань і ключових показників;
[bookmark: n325]визначення результатів виконання завдань;
[bookmark: n326]затвердження висновку (крім випадків, коли жодне із визначених завдань не підлягає оцінюванню).
[bookmark: n492]9-1. Оформлення документів, передбачених цим Порядком, здійснюється його учасниками у паперовій формі з використанням власноручних підписів або в електронній формі з накладенням кваліфікованих електронних підписів.
[bookmark: n493]Обговорення та співбесіди з учасниками оцінювання, передбачені на відповідних етапах оцінювання, можуть проводитися за фізичної присутності учасників або дистанційно шляхом застосування технічних засобів.
[bookmark: n494]{Порядок доповнено пунктом 9-1 згідно з Постановою КМ № 1265 від 16.12.2020}
[bookmark: n327]10. Визначення завдань і ключових показників для державного службовця здійснюється з урахуванням його основних посадових обов’язків. Завдання і ключові показники повинні зосереджуватись на досягненні завдань, установлених для відповідного державного органу, та відображати кінцевий результат, на досягнення якого спрямована службова діяльність державного службовця, вимірюватися в кількісному та/або якісному вираженні. Завдання і ключові показники, визначені для державних службовців у державному органі, не можуть дублюватися, крім завдань і ключових показників, визначених для державних службовців, посадові обов’язки яких збігаються.
[bookmark: n538]Для державного службовця визначається від двох до п’яти завдань.
[bookmark: n539]Строк виконання завдання повинен бути реальним для досягнення необхідного результату та визначатися з урахуванням строку прийняття наказу (розпорядження) про визначення результатів виконання завдань відповідно до пункту 13 цього Порядку.
[bookmark: n537]{Пункт 10 в редакції Постанови КМ № 1106 від 30.09.2022}
[bookmark: n330]11. Визначення завдань і ключових показників для заступників керівників здійснюється після визначення завдань і ключових показників для їх керівників.
[bookmark: n541]Визначені для державного службовця завдання і ключові показники зберігаються в його особовій справі, а їх копії (в паперовій або електронній формі) – у державного службовця та його безпосереднього керівника.
[bookmark: n540]{Пункт 11 в редакції Постанови КМ № 1106 від 30.09.2022}
[bookmark: n542]11-1. З метою відстеження прогресу виконання визначених для державного службовця завдань, аналізу інформації про стан досягнення завдань, установлених для відповідного державного органу, контролю своєчасності та якості процесу виконання завдань, визначення потреби у необхідності коригування процесу або результату виконання завдання, а також надання допомоги для належного виконання завдань проводиться моніторинг виконання завдань і ключових показників.
[bookmark: n543]Моніторинг виконання завдань і ключових показників проводиться особою, яка їх визначила. Моніторинг виконання завдань і ключових показників, визначених для державних службовців, які займають посади державних секретарів міністерств, проводиться відповідним міністром.
[bookmark: n544]{Порядок доповнено пунктом 11-1 згідно з Постановою КМ № 1106 від 30.09.2022}
[bookmark: n332]12. Завдання і ключові показники для державного службовця на наступний рік визначаються у грудні року, що передує звітному.
[bookmark: n333]Завдання і ключові показники для державного службовця на поточний рік визначаються у січні - липні цього року в разі призначення (переведення) на посаду державної служби, виходу на роботу після відсутності на службі у випадках, передбачених абзацами третім - шостим пункту 14 цього Порядку, поновлення на посаді державної служби. Такі завдання і ключові показники визначаються протягом десяти робочих днів після призначення (переведення) або виходу на роботу.
[bookmark: n489]{Абзац другий пункту 12 в редакції Постанови КМ № 940 від 09.10.2020; із змінами, внесеними згідно з Постановою КМ № 1106 від 30.09.2022}
[bookmark: n334]{Абзац третій пункту 12 виключено на підставі Постанови КМ № 940 від 09.10.2020}
[bookmark: n335]{Абзац четвертий пункту 12 виключено на підставі Постанови КМ № 58 від 05.02.2020}
[bookmark: n336]Якщо завдання і ключові показники для державного службовця (крім державного секретаря міністерства) неможливо визначити у строки, передбачені цим пунктом, у зв’язку з його тимчасовою непрацездатністю, відпусткою або професійним навчанням, вони визначаються протягом п’яти робочих днів після виходу на роботу, а в разі відсторонення від виконання посадових обов’язків (повноважень) - протягом п’яти робочих днів після початку виконання посадових обов’язків. Завдання і ключові показники для таких державних службовців на поточний рік не визначаються, якщо вихід на роботу або початок виконання посадових обов’язків настають у серпні - грудні цього року.
[bookmark: n545]{Абзац п'ятий пункту 12 із змінами, внесеними згідно з Постановою КМ № 1106 від 30.09.2022}
[bookmark: n337]Для державних службовців, які перебувають у службових відрядженнях, завдання і ключові показники визначаються в установленому порядку.
[bookmark: n546]12-1. На основі визначених для державного службовця завдань і ключових показників, потреб у професійному навчанні (у разі їх визначення), а також за результатами оцінювання службової діяльності державного службовця (у разі наявності) такий державний службовець разом із службою управління персоналом складає індивідуальну програму підвищення рівня професійної компетентності/індивідуальну програму професійного розвитку (далі - індивідуальна програма).
[bookmark: n547]Індивідуальна програма складається протягом не пізніше десяти робочих днів після визначення для державного службовця завдань і ключових показників.
[bookmark: n548]У разі перегляду завдань і ключових показників індивідуальна програма може переглядатися відповідно до абзацу першого цього пункту протягом десяти робочих днів після перегляду завдань і ключових показників.
[bookmark: n549]{Порядок доповнено пунктом 12-1 згідно з Постановою КМ № 1106 від 30.09.2022}
[bookmark: n338]13. Визначення результатів виконання завдань проводиться у жовтні - грудні за період з 1 січня поточного року або з дати визначення завдань і ключових показників до дати прийняття наказу (розпорядження) про визначення результатів виконання завдань.
[bookmark: n339]14. Визначення результатів виконання завдань, затвердження висновку не проводиться, якщо на дату прийняття наказу (розпорядження) про визначення результатів виконання завдань державний службовець:
[bookmark: n340]працює на займаній посаді у звітному році з визначеними йому завданнями менше трьох місяців;
[bookmark: n341]перебуває у відпустці у зв’язку з вагітністю та пологами, для догляду за дитиною до досягнення нею трирічного віку, без збереження заробітної плати відповідно до пунктів 3, 3-1 і 18 частини першої статті 25 Закону України “Про відпустки”;
[bookmark: n490]{Абзац третій пункту 14 із змінами, внесеними згідно з Постановою КМ № 940 від 09.10.2020}
[bookmark: n342]відсутній на службі у зв’язку з призовом на строкову військову службу, військову службу за призовом осіб офіцерського складу, військову службу за призовом під час мобілізації, на особливий період або прийняттям на військову службу за контрактом, зокрема шляхом укладення нового контракту на проходження військової служби, під час дії особливого періоду;
[bookmark: n343]відсутній на службі у зв’язку з проходженням спеціальної підготовки кандидатами на посаду судді відповідно до статті 77 Закону України “Про судоустрій і статус суддів”;
[bookmark: n550]відсутній на службі у зв’язку із призупиненням дії трудового договору;
[bookmark: n551]{Пункт 14 доповнено новим абзацом згідно з Постановою КМ № 1106 від 30.09.2022}
[bookmark: n344]відсторонений від виконання посадових обов’язків (повноважень) у порядку, визначеному законом.
[bookmark: n345]15. Для визначення результатів виконання завдань суб’єктом призначення приймається наказ (розпорядження), в якому зазначається:
[bookmark: n346]список державних службовців;
[bookmark: n347]строк визначення результатів виконання завдань;
[bookmark: n348]доручення, необхідні для організаційного забезпечення проведення цього етапу оцінювання (у разі потреби).
[bookmark: n349]Проект розпорядження Кабінету Міністрів України про визначення результатів виконання завдань державними службовцями, які займають посади державної служби категорії “А”, призначення на посаду та звільнення з посади яких здійснюється Кабінетом Міністрів України, розробляє та вносить в установленому порядку на розгляд Кабінету Міністрів України НАДС. Такий проект розпорядження на засіданні Кабінету Міністрів України представляє Міністр Кабінету Міністрів України.
[bookmark: n350]{Абзац шостий пункту 15 виключено на підставі Постанови КМ № 1106 від 30.09.2022}
[bookmark: n351]{Абзац сьомий пункту 15 виключено на підставі Постанови КМ № 1106 від 30.09.2022}
[bookmark: n352]16. Висновок затверджується наказом (розпорядженням) суб’єкта призначення у грудні звітного року.
[bookmark: n353]Служба управління персоналом державного органу, в якому працює державний службовець, ознайомлює відповідного державного службовця із затвердженим висновком у порядку, визначеному Законом України “Про державну службу”.
[bookmark: n354]17. Наказ (розпорядження) керівника державної служби у відповідному державному органі про преміювання державних службовців, які займають посади державної служби категорії “А”, “Б” і “В” та отримали відмінні оцінки за результатами оцінювання, видається на підставі затвердженого висновку (висновків).
[bookmark: n355]Оцінювання результатів службової діяльності державних службовців, які займають посади державної служби категорії “А”
[bookmark: n356]18. Завдання і ключові показники державного службовця, який займає посаду державної служби категорії “А”, визначаються з урахуванням встановлених завдань для відповідного державного органу стратегічними документами державного рівня, положенням про державний орган та інших завдань, виконання яких покладено на такого державного службовця.
[bookmark: n357]19. Завдання і ключові показники державному службовцю, який займає посаду державної служби категорії “А”, на відповідний рік визначаються за формою згідно з додатком 1 такими особами:
[bookmark: n358]Керівником Офісу Президента України - для Керівника Апарату Офісу Президента України та керівників апаратів допоміжних органів, утворених Президентом України;
[bookmark: n495]{Абзац другий пункту 19 із змінами, внесеними згідно з Постановою КМ № 1265 від 16.12.2020}
[bookmark: n359]Головою Верховної Ради України - для Керівника Апарату Верховної Ради України;
[bookmark: n360]відповідним міністром - для керівника центрального органу виконавчої влади, діяльність якого спрямовується і координується Кабінетом Міністрів України через такого міністра;
[bookmark: n361]Міністром Кабінету Міністрів України - для Державного секретаря Кабінету Міністрів України, керівників центральних органів виконавчої влади, діяльність яких спрямовується і координується безпосередньо Кабінетом Міністрів України;
[bookmark: n362]Державним секретарем Кабінету Міністрів України - для своїх заступників;
[bookmark: n363]керівником центрального органу виконавчої влади - для своїх заступників;
[bookmark: n497]Головою Національної комісії зі стандартів державної мови - для свого заступника та членів Національної комісії;
[bookmark: n504]{Пункт 19 доповнено новим абзацом згідно з Постановою КМ № 1265 від 16.12.2020}
[bookmark: n498]Уповноваженим із захисту державної мови - для керівника секретаріату Уповноваженого із захисту державної мови;
[bookmark: n505]{Пункт 19 доповнено новим абзацом згідно з Постановою КМ № 1265 від 16.12.2020}
[bookmark: n499]керівником секретаріату Уповноваженого із захисту державної мови - для своїх заступників;
[bookmark: n506]{Пункт 19 доповнено новим абзацом згідно з Постановою КМ № 1265 від 16.12.2020}
[bookmark: n500]Головою Комісії з регулювання азартних ігор та лотерей - для членів такої Комісії;
[bookmark: n507]{Пункт 19 доповнено новим абзацом згідно з Постановою КМ № 1265 від 16.12.2020}
[bookmark: n501]членом Комісії з регулювання азартних ігор та лотерей - для керівника апарату такої Комісії (відповідно до підпорядкування);
[bookmark: n508]{Пункт 19 доповнено новим абзацом згідно з Постановою КМ № 1265 від 16.12.2020}
[bookmark: n502]керівником апарату Комісії з регулювання азартних ігор та лотерей - для своїх заступників;
[bookmark: n496]{Пункт 19 доповнено новим абзацом згідно з Постановою КМ № 1265 від 16.12.2020}
[bookmark: n364]уповноваженою особою суб’єкта призначення - для керівників Секретаріату Конституційного Суду України, апарату Верховного Суду, вищих спеціалізованих судів та їх заступників, керівників секретаріатів Вищої ради правосуддя, Вищої кваліфікаційної комісії суддів України та їх заступників, Голови ДСА та його заступників; Директора Державного бюро розслідувань; керівників державної служби в інших державних органах, юрисдикція яких поширюється на всю територію України, та їх заступників.
[bookmark: n459]{Абзац пункту 19 із змінами, внесеними згідно з Постановою КМ № 58 від 05.02.2020}
[bookmark: n365]Завдання і ключові показники для державних службовців, які займають посади державних секретарів міністерств, є однаковими та затверджуються Кабінетом Міністрів України за поданням НАДС за формою згідно з додатком 2.
[bookmark: n366]Завдання і ключові показники для керівників центральних органів виконавчої влади, які здійснюють повноваження керівників державної служби у таких органах, визначаються на основі типових завдань і ключових показників, які затверджуються Кабінетом Міністрів України за поданням НАДС.
[bookmark: n509]{Абзац шістнадцятий пункту 19 із змінами, внесеними згідно з Постановою КМ № 1265 від 16.12.2020}
[bookmark: n367]Завдання і ключові показники для заступника керівника центрального органу виконавчої влади у разі відсутності керівника такого органу або у разі покладання обов’язків керівника такого органу на цього заступника визначаються відповідним міністром з урахуванням положень пункту 8 цього Порядку.
[bookmark: n368]20. Завдання і ключові показники державного службовця, який займає посаду державної служби категорії “А”, надсилаються (передаються) протягом п’яти робочих днів після їх визначення державному органу, в якому працює такий державний службовець, для його ознайомлення та зберігання в особовій справі.
[bookmark: n369]Служба управління персоналом надає копію завдань і ключових показників (в паперовій або електронній формі) такому державному службовцю.
[bookmark: n552]{Абзац другий пункту 20 із змінами, внесеними згідно з Постановою КМ № 1106 від 30.09.2022}
[bookmark: n553]20-1. Індивідуальна програма державного службовця, який займає посаду державної служби категорії “А”, складається відповідно до пункту 12-1 цього Порядку за формою згідно з додатком 3 та затверджується особою, яка визначила завдання і ключові показники для державного службовця.
[bookmark: n554]{Порядок доповнено пунктом 20-1 згідно з Постановою КМ № 1106 від 30.09.2022}
[bookmark: n370]21. Типові завдання і ключові показники для керівників центральних органів виконавчої влади можуть переглядатися у разі внесення змін до стратегічних документів державного рівня або набрання чинності нормативно-правовими актами, які впливають на виконання таких завдань.
[bookmark: n556]Завдання і ключові показники для державного службовця, який займає посаду державної служби категорії “А”, можуть переглядатись (коригуватись або відмінятись), якщо на їх виконання впливають прийняті нормативно-правові акти або внесені зміни до:
[bookmark: n557]стратегічних документів державного рівня;
[bookmark: n558]положення про відповідний державний орган;
[bookmark: n559]типових завдань і ключових показників для керівників центральних органів виконавчої влади.
[bookmark: n560]Перегляд завдань і ключових показників у випадках, передбачених абзацами другим - шостим цього пункту, здійснюється не частіше одного разу на квартал відповідно до пунктів 10, 18 і 19 цього Порядку. У разі відміни раніше визначеного завдання для такого державного службовця може бути визначено нове завдання.
[bookmark: n555]{Пункт 21 в редакції Постанови КМ № 1106 від 30.09.2022}
[bookmark: n371]22. Державні службовці, які займають посади державної служби категорії “А”, не пізніше двох тижнів з дня прийняття наказу (розпорядження) про визначення результатів виконання завдань складають письмовий звіт у довільній формі про свою службову діяльність щодо виконання відповідних завдань і ключових показників (далі - звіт), відповідно до абзацу першого пункту 9-1 цього Порядку. Звіт подається особі, яка буде проводити оціночну співбесіду відповідно до пункту 23 цього Порядку.
[bookmark: n561]{Пункт 22 в редакції Постанови КМ № 1106 від 30.09.2022}
[bookmark: n372]23. З метою обговорення питання щодо виконання поставлених завдань і ключових показників, дотримання загальних правил етичної поведінки та вимог у сфері запобігання корупції з державним службовцем, який займає посаду державної служби категорії “А”, проводиться оціночна співбесіда. Під час оціночної співбесіди також розглядаються пропозиції щодо завдань і ключових показників на наступний період (крім завдань і ключових показників для державних службовців, які займають посади державних секретарів міністерств) та визначаються потреби у професійному навчанні (крім випадку зазначення у відповідних пропозиціях негативної оцінки). Потреби у професійному навчанні визначаються у вигляді професійних компетентностей, які необхідно набути або вдосконалити державному службовцю.
[bookmark: n562]{Абзац перший пункту 23 в редакції Постанови КМ № 1106 від 30.09.2022}
[bookmark: n511]Проведення оціночної співбесіди, визначення результатів виконання завдань, підготовка пропозицій за формою згідно з додатком 4 здійснюється такими особами:
[bookmark: n563]{Абзац другий пункту 23 із змінами, внесеними згідно з Постановою КМ № 1106 від 30.09.2022}
[bookmark: n512]Керівником Офісу Президента України - стосовно Керівника Апарату Офісу Президента України та керівників апаратів допоміжних органів, утворених Президентом України;
[bookmark: n513]Головою Верховної Ради України - стосовно Керівника Апарату Верховної Ради України;
[bookmark: n514]відповідним міністром - стосовно державних секретарів міністерств, керівників центральних органів виконавчої влади, діяльність яких спрямовується і координується Кабінетом Міністрів України через такого міністра;
[bookmark: n515]Міністром Кабінету Міністрів України - стосовно Державного секретаря Кабінету Міністрів України, керівників центральних органів виконавчої влади, діяльність яких спрямовується і координується безпосередньо Кабінетом Міністрів України;
[bookmark: n516]Державним секретарем Кабінету Міністрів України - стосовно своїх заступників;
[bookmark: n517]керівником центрального органу виконавчої влади - стосовно своїх заступників;
[bookmark: n518]Головою Національної комісії зі стандартів державної мови - стосовно свого заступника та членів Національної комісії;
[bookmark: n519]Уповноваженим із захисту державної мови - стосовно керівника секретаріату Уповноваженого із захисту державної мови;
[bookmark: n520]керівником секретаріату Уповноваженого із захисту державної мови - стосовно своїх заступників;
[bookmark: n521]Головою Комісії з регулювання азартних ігор та лотерей - стосовно членів такої Комісії;
[bookmark: n522]членом Комісії з регулювання азартних ігор та лотерей - стосовно керівника апарату такої Комісії (відповідно до підпорядкування);
[bookmark: n523]керівником апарату Комісії з регулювання азартних ігор та лотерей - стосовно своїх заступників;
[bookmark: n524]уповноваженою особою суб’єкта призначення - стосовно керівників Секретаріату Конституційного Суду України, апарату Верховного Суду, вищих спеціалізованих судів та їх заступників, керівників секретаріатів Вищої ради правосуддя, Вищої кваліфікаційної комісії суддів України та їх заступників, Голови ДСА та його заступників, Директора Державного бюро розслідувань, керівників державної служби в інших державних органах, юрисдикція яких поширюється на всю територію України, та їх заступників.
[bookmark: n525]У разі виконання державним службовцем, який займає посаду державної служби категорії “А”, обов’язків за іншою посадою державної служби (за наявності розпорядчого акта про покладення виконання обов’язків або за розподілом обов’язків) проведення оціночної співбесіди, визначення результатів виконання завдань (з урахуванням положень пункту 8 цього Порядку), підготовка пропозицій за формою згідно з додатком 4 здійснюється керівником вищого рівня по відношенню до посади державної служби, яку він займає.
[bookmark: n564]{Абзац шістнадцятий пункту 23 із змінами, внесеними згідно з Постановою КМ № 1106 від 30.09.2022}
[bookmark: n565]Визначені потреби у професійному навчанні зазначаються державним службовцем в індивідуальній програмі, яка складається відповідно до пункту 12-1 цього Порядку за формою згідно з додатком 3 (крім випадку, коли державному службовцю виставлено негативну оцінку).
[bookmark: n566]{Пункт 23 доповнено абзацом згідно з Постановою КМ № 1106 від 30.09.2022}
[bookmark: n510]{Пункт 23 в редакції Постанови КМ № 1265 від 16.12.2020}
[bookmark: n383]24. У разі тимчасової відсутності державного службовця, який займає посаду державної служби категорії “А”, або його повторної неявки для проходження оціночної співбесіди в установлені строки визначення результатів виконання завдань може проводиться без оціночної співбесіди шляхом подання особами, визначеними пунктом 23 цього Порядку, пропозицій за формою згідно з додатком 4.
[bookmark: n567]{Пункт 24 із змінами, внесеними згідно з Постановою КМ № 1106 від 30.09.2022}
[bookmark: n384]25. У відповідних пропозиціях зазначається негативна, позитивна або відмінна оцінка (крім випадків, коли жодне із завдань не підлягає оцінюванню) з її обґрунтуванням на основі розрахунку середнього бала за виконання кожного визначеного завдання (з урахуванням досягнення ключових показників) за критеріями визначення балів згідно з додатком 5.
[bookmark: n568]{Пункт 25 із змінами, внесеними згідно з Постановою КМ № 1106 від 30.09.2022}
[bookmark: n385]26. Пропозиції, підготовлені за формою згідно з додатком 4, не пізніше п’яти тижнів з дня прийняття наказу (розпорядження) про визначення результатів виконання завдань надсилаються (передаються) державному органу, в якому працює державний службовець, який займає посаду державної служби категорії “А”, з метою ознайомлення з ними державного службовця службою управління персоналом.
[bookmark: n569]{Пункт 26 із змінами, внесеними згідно з Постановою КМ № 1106 від 30.09.2022}
[bookmark: n386]27. Служба управління персоналом державного органу, в якому працює державний службовець, який займає посаду державної служби категорії “А”, забезпечує ознайомлення державного службовця з відповідними пропозиціями, підготовленими щодо нього.
[bookmark: n527]Такий державний службовець зобов’язаний ознайомитися із зазначеними пропозиціями протягом трьох робочих днів з дня їх надходження до державного органу, викласти свої зауваження з відповідним обґрунтуванням (за наявності) та передати підписані пропозиції до служби управління персоналом державного органу, в якому він працює.
[bookmark: n528]У разі не надання державним службовцем, який займає посаду державної служби категорії “А”, підписаних пропозицій протягом строку, зазначеного в абзаці другому цього пункту, інформація, яка міститься у таких пропозиціях, доводиться до його відома (шляхом надсилання копії пропозицій) у порядку, передбаченому статтею 9-1 Закону України “Про державну службу”, не пізніше трьох робочих днів з дня їх надходження до державного органу.
[bookmark: n526]{Пункт 27 в редакції Постанови КМ № 1265 від 16.12.2020}
[bookmark: n387]28. Служба управління персоналом державного органу, в якому працює такий державний службовець, протягом десяти робочих днів після отримання відповідних пропозицій надсилає їх, а також завірені в установленому порядку копії завдань і ключових показників та звіту щодо виконання поставлених завдань і ключових показників відповідному суб’єкту призначення.
[bookmark: n529]{Пункт 28 із змінами, внесеними згідно з Постановою КМ № 1265 від 16.12.2020}
[bookmark: n388]29. Якщо суб’єктом призначення державного службовця, який займає посаду державної служби категорії “А”, є Кабінет Міністрів України, зазначені документи в порядку, передбаченому пунктом 28 цього Порядку, надсилаються до НАДС, яке узагальнює надіслані пропозиції, розробляє проект розпорядження про затвердження висновку щодо оцінювання результатів службової діяльності державного службовця, який займає посаду державної служби категорії “А”, і вносить його (із зазначеними пропозиціями, а також копіями завдань і ключових показників та звітів щодо виконання затверджених завдань і ключових показників за звітний період в електронній формі) в установленому порядку на розгляд Кабінету Міністрів України. Такий проект розпорядження на засіданні Кабінету Міністрів України представляє Міністр Кабінету Міністрів України.
[bookmark: n389]{Абзац другий пункту 29 виключено на підставі Постанови КМ № 58 від 05.02.2020}
[bookmark: n390]{Абзац третій пункту 29 виключено на підставі Постанови КМ № 58 від 05.02.2020}
[bookmark: n391]30. За результатами розгляду звіту, відповідних пропозицій з урахуванням зауважень державного службовця (у разі наявності) та проведення суб’єктом призначення додаткової оціночної співбесіди з таким державним службовцем (у разі потреби) суб’єкт призначення затверджує висновок, в якому виставляється негативна, позитивна або відмінна оцінка за формою згідно з додатком 6.
[bookmark: n570]{Абзац перший пункту 30 із змінами, внесеними згідно з Постановою КМ № 1106 від 30.09.2022}
[bookmark: n392]У разі коли жодне із завдань державного службовця, який займає посаду державної служби категорії “А”, не підлягає оцінюванню, висновок не затверджується. Відповідні відомості зазначаються в особовій картці такого державного службовця.
[bookmark: n531]Висновок для Голови Національної комісії зі стандартів державної мови, його заступника та членів Національної комісії затверджується розпорядженням Кабінету Міністрів України, розробленим НАДС на основі документів, зазначених у пункті 28 цього Порядку.
[bookmark: n530]{Пункт 30 доповнено абзацом згідно з Постановою КМ № 1265 від 16.12.2020}
[bookmark: n393]31. Суб’єкт призначення протягом одного робочого дня після затвердження висновку щодо оцінювання результатів службової діяльності державного службовця, який займає посаду державної служби категорії “А”, надсилає копію наказу (розпорядження) про затвердження такого висновку державному органу, в якому працює такий державний службовець.
[bookmark: n394]Копія наказу (розпорядження) про затвердження висновку щодо оцінювання результатів службової діяльності державного службовця, який займає посаду державної служби категорії “А”, зберігається в особовій справі державного службовця.
[bookmark: n395]{Пункт 32 виключено на підставі Постанови КМ № 1106 від 30.09.2022}
[bookmark: n396]Оцінювання результатів службової діяльності державних службовців, які займають посади державної служби категорій “Б” і “В”
[bookmark: n397]33. Завдання і ключові показники державних службовців, які займають посади державної служби категорій “Б” і “В”, визначаються за формою згідно з додатком 7 з урахуванням стратегічних документів державного та/або регіонального рівня, річного плану роботи державного органу, завдань, функцій та обов’язків, визначених у положенні про державний орган, положенні про відповідний структурний підрозділ, посадовій інструкції.
[bookmark: n398]34. Завдання і ключові показники після їх обговорення з державним службовцем визначаються такими особами:
[bookmark: n399]державним службовцям, які обіймають посади керівників територіальних органів міністерств, інших центральних органів виконавчої влади, - суб’єктом призначення;
[bookmark: n400]державним службовцям, які обіймають посади керівників апаратів місцевих держадміністрацій, керівника апарату Представництва Президента України в Автономній Республіці Крим, - суб’єктом призначення;
[bookmark: n401]державним службовцям, які обіймають посади керівників структурних підрозділів місцевих держадміністрацій із статусом юридичної особи публічного права, - головою відповідної місцевої держадміністрації або його заступником (відповідно до підпорядкування);
[bookmark: n402]державним службовцям, які обіймають посади заступників керівників територіальних органів міністерств, інших центральних органів виконавчої влади; заступників керівників структурних підрозділів місцевих держадміністрацій із статусом юридичної особи публічного права, - керівником державної служби;
[bookmark: n403]державним службовцям, які обіймають посади керівників апаратів місцевих судів, апеляційних судів, - головою відповідного суду;
[bookmark: n404]державним службовцям, які обіймають посади керівників самостійних структурних підрозділів державних органів; державним службовцям, які займають посади державної служби категорії “В”, визначені структурою державних органів у разі недоцільності утворення структурних підрозділів, - керівником державного органу або його заступником, або керівником державної служби (відповідно до підпорядкування);
[bookmark: n405]державним службовцям, які займають інші посади державної служби категорій “Б” і “В”, - безпосереднім керівником за погодженням з керівником самостійного структурного підрозділу (у разі наявності).
[bookmark: n571]34-1. Індивідуальна програма державного службовця, який займає посаду державної служби категорії “Б” або “В”, складається відповідно до пункту 12-1 цього Порядку за формою згідно з додатком 8, погоджується безпосереднім керівником такого державного службовця та затверджується керівником самостійного структурного підрозділу, в якому він працює (у разі наявності).
[bookmark: n572]{Порядок доповнено пунктом 34-1 згідно з Постановою КМ № 1106 від 30.09.2022}
[bookmark: n406]35. Завдання і ключові показники для державного службовця, який займає посаду державної служби категорії “Б” або “В”, можуть переглядатись (коригуватись або відмінятись) у разі, коли на їх виконання впливають прийняті нормативно-правові акти або внесені зміни до:
[bookmark: n575]стратегічних документів державного та/або регіонального рівня;
[bookmark: n576]річного плану роботи державного органу;
[bookmark: n577]положення про відповідний державний орган;
[bookmark: n578]положення про відповідний структурний підрозділ;
[bookmark: n579]посадової інструкції.
[bookmark: n580]Перегляд завдань і ключових показників у випадках, передбачених цим пунктом, здійснюється не частіше одного разу на квартал відповідно до пунктів 10, 33 і 34 цього Порядку. У разі відміни раніше визначеного завдання для такого державного службовця може бути визначено нове завдання.
[bookmark: n574]{Пункт 35 в редакції Постанови КМ № 1106 від 30.09.2022}
[bookmark: n408]36. У разі виконання державним службовцем, який займає посаду державної служби категорії “Б” або “В”, обов’язків за іншою посадою державної служби (за наявності розпорядчого акта про покладення виконання обов’язків або за розподілом обов’язків) визначення результатів виконання завдань здійснюється з урахуванням положень пункту 8 цього Порядку керівником вищого рівня по відношенню до посади державної служби, яку він займає.
[bookmark: n532]{Пункт 36 в редакції Постанови КМ № 1265 від 16.12.2020}
[bookmark: n409]37. Для визначення результатів виконання завдань безпосередній керівник спільно з керівником самостійного структурного підрозділу (у разі наявності) проводить з державним службовцем, який займає посаду державної служби категорії “Б” або “В”, оціночну співбесіду.
[bookmark: n410]У разі тимчасової відсутності державного службовця, який займає посаду державної служби категорії “Б” або “В”, або його повторної неявки для проходження оціночної співбесіди у визначені безпосереднім керівником строки визначення результатів виконання завдань проводиться безпосереднім керівником та керівником самостійного структурного підрозділу (у разі наявності) без оціночної співбесіди в установлений строк. У разі тимчасової відсутності у зв’язку з відрядженням або відпусткою такого державного службовця за його заявою до безпосереднього керівника оціночна співбесіда та визначення результатів виконання завдань проводяться раніше.
[bookmark: n411]38. Перед проведенням оціночної співбесіди державний службовець, який займає посаду державної служби категорії “Б” або “В”, заповнює форму щодо результатів виконання завдань державним службовцем, який займає посаду державної служби категорії “Б” або “В”, за відповідний рік згідно з додатком 9 у частині відомостей щодо себе та займаної посади, опису досягнутих результатів у розрізі кожного визначеного завдання та строку його фактичного виконання. Державний службовець заповнює зазначену форму у відповідній частині і передає її безпосередньому керівникові в електронній формі.
[bookmark: n581]{Абзац перший пункту 38 із змінами, внесеними згідно з Постановою КМ № 1106 від 30.09.2022}
[bookmark: n412]У разі тимчасової відсутності державного службовця або ненадання ним зазначеної форми, заповненої у відповідній частині, такі відомості зазначаються безпосереднім керівником.
[bookmark: n582]{Абзац другий пункту 38 в редакції Постанови КМ № 1106 від 30.09.2022}
[bookmark: n413]39. Оціночна співбесіда проводиться на основі усних пояснень державного службовця, який займає посаду державної служби категорії “Б” або “В”, про виконання завдань і ключових показників та його письмового звіту, що подається у довільній формі відповідно до абзацу першого пункту 9-1 цього Порядку (у разі його подання державним службовцем). Під час оціночної співбесіди також розглядаються пропозиції щодо завдань і ключових показників на наступний період та визначаються потреби у професійному навчанні (крім випадку, коли державному службовцю виставлено негативну оцінку). Потреби у професійному навчанні визначаються у вигляді професійних компетентностей, які необхідно набути або вдосконалити державному службовцю.
[bookmark: n584]Після проведення оціночної співбесіди безпосереднім керівником заповнюється форма щодо результатів виконання завдань державним службовцем, який займає посаду державної служби категорії “Б” або “В”, за відповідний рік згідно з додатком 9 у частині виставлення балів, визначення оцінки та їх обґрунтування. Безпосередній керівник разом з керівником самостійного структурного підрозділу (у разі наявності) виставляє державному службовцю негативну, позитивну або відмінну оцінку (крім випадків, коли жодне із завдань не підлягає оцінюванню) з її обґрунтуванням на основі розрахунку середнього бала за виконання кожного визначеного завдання (з урахуванням досягнення ключових показників) за критеріями визначення балів згідно з додатком 5.
[bookmark: n585]Безпосередній керівник забезпечує ознайомлення державного службовця з результатами виконання завдань.
[bookmark: n586]Визначені потреби у професійному навчанні зазначаються державним службовцем в індивідуальній програмі, яка складається відповідно до пункту 12-1 цього Порядку за формою згідно з додатком 8.
[bookmark: n583]{Пункт 39 в редакції Постанови КМ № 1106 від 30.09.2022}
[bookmark: n415]40. Безпосередній керівник передає службі управління персоналом оформлену в установленому порядку форму щодо результатів виконання завдань державним службовцем, який займає посаду державної служби категорії “Б” або “В”, за відповідний рік згідно з додатком 9 для зберігання в особовій справі такого державного службовця.
[bookmark: n587]{Абзац перший пункту 40 із змінами, внесеними згідно з Постановою КМ № 1106 від 30.09.2022}
[bookmark: n416]У разі визначення результатів виконання завдань без оціночної співбесіди безпосередній керівник передає службі управління персоналом зазначену форму без відмітки про ознайомлення державного службовця. Державний службовець зобов’язаний ознайомитися з результатами виконання завдань протягом п’яти робочих днів після виходу на роботу.
[bookmark: n462]40-1. Служба управління персоналом узагальнює результати виконання завдань державними службовцями.
[bookmark: n463]Якщо за підсумками визначення результатів виконання завдань державному службовцю виставлена негативна оцінка, служба управління персоналом інформує про це суб’єкта призначення та передає йому матеріали оцінювання такого державного службовця (завдання і ключові показники, письмовий звіт (у разі подання), заповнену форму щодо результатів виконання завдань державним службовцем, який займає посаду державної служби категорії “Б” або “В”, за відповідний рік згідно з додатком 9, зауваження державного службовця щодо оцінювання результатів його службової діяльності (у разі подання).
[bookmark: n588]{Абзац другий пункту 40-1 із змінами, внесеними згідно з Постановою КМ № 1106 від 30.09.2022}
[bookmark: n464]Для встановлення обґрунтованості виставлення державному службовцю негативної оцінки суб’єкт призначення вивчає матеріали оцінювання і в разі необхідності заслуховує пояснення відповідного державного службовця та/або його безпосереднього керівника.
[bookmark: n465]У разі необґрунтованості негативної оцінки, виставленої державному службовцю, суб’єкт призначення зазначає про це (з відповідним обґрунтуванням) у формі згідно з додатком 9.
[bookmark: n589]{Абзац четвертий пункту 40-1 в редакції Постанови КМ № 1106 від 30.09.2022}
[bookmark: n461]{Порядок доповнено пунктом 40-1 згідно з Постановою КМ № 58 від 05.02.2020}
[bookmark: n417]41. Висновок щодо оцінювання результатів службової діяльності державних службовців, які займають посади державної служби категорій “Б” і “В”, в якому виставляється негативна, позитивна або відмінна оцінка, за формою згідно з додатком 6 затверджується наказом (розпорядженням) суб’єкта призначення.
[bookmark: n590]{Абзац перший пункту 41 із змінами, внесеними згідно з Постановою КМ № 1106 від 30.09.2022}
[bookmark: n418]У разі коли жодне із завдань державного службовця, який займає посаду державної служби категорії “Б” або “В”, не підлягає оцінюванню, а також у випадку, передбаченому абзацом четвертим пункту 40-1 цього Порядку, висновок не затверджується. У такому разі процедура оцінювання результатів службової діяльності відповідного державного службовця припиняється. Відповідні відомості зазначаються в особовій картці такого державного службовця.
[bookmark: n466]{Абзац другий пункту 41 із змінами, внесеними згідно з Постановами КМ № 58 від 05.02.2020, № 1106 від 30.09.2022}
[bookmark: n419]{Пункт 42 виключено на підставі Постанови КМ № 1106 від 30.09.2022}
[bookmark: n420]{Розділ "Повторне оцінювання" виключено на підставі Постанови КМ № 58 від 05.02.2020}
[bookmark: n426]Оскарження результатів оцінювання
[bookmark: n427]47. У разі отримання державним службовцем негативної оцінки відповідний висновок може бути оскаржений таким державним службовцем.
[bookmark: n428]48. Оскарження висновку щодо результатів оцінювання службової діяльності державного службовця, який займає посаду державної служби категорій “Б” або “В”, здійснюється відповідно до статті 11 Закону України “Про державну службу”.
[bookmark: n429]У скарзі державним службовцем зазначаються зауваження до балів за виконання того чи іншого завдання та наводяться факти, які спростовують критерії, що відповідають згаданому балу.
[bookmark: n430]49. Висновок скасовується суб’єктом призначення або судом у частині оцінювання результатів службової діяльності конкретного державного службовця.
[bookmark: n431]Зазначений висновок не підлягає скасуванню, якщо допущені процедурні порушення, які не впливають на результати оцінювання.
[bookmark: n432]50. Якщо протягом двох місяців після затвердження висновку прийнято рішення про скасування висновку в частині оцінювання результатів службової діяльності конкретного державного службовця, щодо цього державного службовця повторно проводяться такі етапи оцінювання:
[bookmark: n592]визначення результатів виконання завдань;
[bookmark: n593]затвердження висновку (крім випадків, коли жодне із визначених завдань не підлягає оцінюванню).
[bookmark: n594]Зазначені етапи оцінювання проводяться:
[bookmark: n595]не пізніше одного місяця після прийняття рішення про скасування висновку щодо оцінювання результатів службової діяльності державного службовця, який займає посаду державної служби категорії “А”, у порядку, передбаченому пунктами 22 - 30 цього Порядку;
[bookmark: n596]не пізніше двох тижнів після прийняття рішення про скасування висновку щодо оцінювання результатів службової діяльності державного службовця, який займає посаду державної служби категорії “Б” або “В”, у порядку, передбаченому пунктами 37 - 41 цього Порядку.
[bookmark: n597]У разі прийняття рішення про скасування висновку в частині оцінювання результатів службової діяльності державного службовця після спливу двомісячного строку з моменту затвердження такого висновку процедура оцінювання результатів службової діяльності державного службовця вважається припиненою (повторне визначення результатів виконання завдань та затвердження висновку не проводяться). Відповідні відомості зазначаються в особовій картці державного службовця.
[bookmark: n591]{Пункт 50 в редакції Постанови КМ № 1106 від 30.09.2022}
[bookmark: n146]{Порядок в редакції Постанови КМ № 591 від 10.07.2019}
	[bookmark: n129][bookmark: n112]
	Додаток 1
до Порядку
(в редакції постанови Кабінету МіністрівУкраїни
від 30 вересня 2022 р. № 1106)


[bookmark: n113]
ЗАВДАННЯ
і ключові показники результативності, ефективності та якості службової діяльності державного службовця, який займає посаду державної служби категорії “А”
[bookmark: n438]{Додаток 1 в редакції Постанови КМ № 591 від 10.07.2019; із змінами, внесеними згідно з Постановою КМ № 58 від 05.02.2020; в редакції Постанови КМ № 1106 від 30.09.2022}
	[bookmark: n266]
	Додаток 2
до Порядку
(в редакції постанови Кабінету Міністрів України
від 30 вересня 2022 р. № 1106)


[bookmark: n267]
ЗАВДАННЯ
і ключові показники результативності, ефективності та якості службової діяльності державних службовців, які займають посади державних секретарів міністерств
[bookmark: n439]{Додаток 2 в редакції Постанов КМ № 591 від 10.07.2019, № 58 від 05.02.2020, № 1106 від 30.09.2022}
	[bookmark: n114]
	Додаток 3
до Порядку
(в редакції постанови Кабінету Міністрів України
від 30 вересня 2022 р. № 1106)


[bookmark: n115]
ІНДИВІДУАЛЬНА ПРОГРАМА
професійного розвитку державного службовця, який займає посаду державної служби категорії “А”
[bookmark: n440]{Додаток 3 в редакції Постанови КМ № 591 від 10.07.2019; із змінами, внесеними згідно з Постановами КМ № 58 від 05.02.2020, № 1265 від 16.12.2020; в редакції Постанови КМ № 1106 від 30.09.2022}
	[bookmark: n117]
	Додаток 4
до Порядку
(в редакції постанови Кабінету Міністрів України
від 30 вересня 2022 р. № 1106)


ПРОПОЗИЦІЇ
щодо результатів оцінювання службової діяльності державного службовця, який займає посаду державної служби категорії “А”
[bookmark: n441]{Додаток 4 в редакції Постанови КМ № 591 від 10.07.2019; із змінами, внесеними згідно з Постановами КМ № 58 від 05.02.2020, № 940 від 09.10.2020; в редакції Постанови КМ № 1106 від 30.09.2022}
	[bookmark: n131][bookmark: n120]
	Додаток 5
до Порядку
(в редакції постанови Кабінету Міністрів України
від 30 вересня 2022 р. № 1106)


[bookmark: n121]КРИТЕРІЇ
визначення балів
	[bookmark: n603]Бал
	Критерії визначення балів

	Не підлягає оцінюванню
	Завдання не могло бути виконано через обставини, які об’єктивно унеможливили його виконання і щодо яких державний службовець не міг впливати чи пропонувати інший спосіб виконання завдання, зокрема через тимчасову непрацездатність, відсторонення від виконання посадових обов’язків (повноважень), простій, тимчасову відсутність державного службовця з інших причин

	“0”
	Завдання не виконано або під час його виконання порушено вимоги законодавства у сфері запобігання корупції

	“1”
	Завдання виконано частково, результати не можуть бути використані через необхідність суттєвого доопрацювання, до виконання завдання державний службовець підійшов формально, чим нівелював практичну цінність отриманого результату, або завдання виконане з демонстрацією неспроможності одночасного забезпечення на належному рівні і своєчасного виконання посадових обов’язків, або під час виконання такого завдання порушено вимоги правил етичної поведінки, або процес досягнення результату чи сам результат мав негативний відгук з боку користувачів, споживачів, співвиконавців, керівництва тощо

	“2”
	Завдання виконано, але з порушенням строку виконання та/або із залученням до виконання завдання інших осіб (під час виконання роботи державний службовець потребував надання зразків документів, допомоги у виробленні алгоритму роботи, аналізі нормативно-правових актів, суттєвому коригуванні проектів документів, проявляв низьку самостійність, недостатність знань нормативно-правових актів, вимог до підготовки службових документів, потребував нагадувань і високої міри контролю з боку керівника тощо)

	“3”
	Завдання виконано своєчасно, результат якого повною мірою можна використати в роботі. Робота проводилась ефективно з дотриманням правил етичної поведінки

	“4”
	Завдання виконано своєчасно (завчасно), результат високої якості, його досягнуто з високим ступенем самостійності (за необхідності командної роботи), ініціативності, робота проводилась ефективно, з дотриманням правил етичної поведінки. Під час виконання завдання державним службовцем вносилися пропозиції щодо інших документів, процесів, процедур, заходів або їх удосконалення. Пройдено професійне навчання відповідно до індивідуальної програми підвищення рівня професійної компетентності/індивідуальної програми професійного розвитку, за результатами якого нараховано не менше ніж 0,4 кредиту Європейської кредитної трансферно-накопичувальної системи (ЄКТС)


[bookmark: n442]{Додаток 5 в редакції Постанови КМ № 591 від 10.07.2019; із змінами, внесеними згідно з Постановою КМ № 58 від 05.02.2020; в редакції Постанови КМ № 1106 від 30.09.2022}
	[bookmark: n604][bookmark: n122]
	Додаток 6
до Порядку
(в редакції постанови Кабінету Міністрів України
від 30 вересня 2022 р. № 1106)


ВИСНОВОК
щодо оцінювання результатів службової діяльності державних службовців
[bookmark: n443]{Додаток 6 в редакції Постанови КМ № 591 від 10.07.2019; із змінами, внесеними згідно з Постановою КМ № 58 від 05.02.2020; в редакції Постанови КМ № 1106 від 30.09.2022}
	[bookmark: n124]
	Додаток 7
до Порядку
(в редакції постанови Кабінету Міністрів України
від 30 вересня 2022 р. № 1106)


ЗАВДАННЯ
і ключові показники результативності, ефективності та якості службової діяльності державного службовця, який займає посаду державної служби категорії “Б” або “В”
[bookmark: n444]{Додаток 7 в редакції Постанови КМ № 591 від 10.07.2019; із змінами, внесеними згідно з Постановою КМ № 58 від 05.02.2020; в редакції Постанови КМ № 1106 від 30.09.2022}
	[bookmark: n126]
	Додаток 8
до Порядку
(в редакції постанови Кабінету Міністрів України
від 30 вересня 2022 р. № 1106)


ІНДИВІДУАЛЬНА ПРОГРАМА
професійного розвитку державного службовця, який займає посаду державної служби категорії “Б” або “В”
[bookmark: n299]{Порядок доповнено додатком 8 згідно з Постановою КМ № 185 від 14.03.2018; в редакції Постанови КМ № 591 від 10.07.2019; із змінами, внесеними згідно з Постановами КМ № 58 від 05.02.2020, № 940 від 09.10.2020; в редакції Постанови КМ № 1106 від 30.09.2022}
	[bookmark: n297]
	Додаток 9
до Порядку
(в редакції постанови Кабінету Міністрів України
від 30 вересня 2022 р. № 1106)


РЕЗУЛЬТАТИ
виконання завдань державним службовцем, який займає посаду державної служби категорії “Б” або “В”
[bookmark: n296]{Порядок доповнено додатком 9 згідно з Постановою КМ № 945 від 24.10.2018; в редакції Постанови КМ № 591 від 10.07.2019; із змінами, внесеними згідно з Постановою КМ № 58 від 05.02.2020; в редакції Постанови КМ № 1106 від 30.09.2022}


Додаток Б

[image: ]



Вакансії в апараті ОДА
Вакансії станом на 12.10.2022
	№ з/п
	Назви посад
	Кількість посад

	1
	2
	3

	1.
	Перший заступник голови облдержадміністрації
	1

	2.
	Начальник відділу адміністрування Державного реєстру виборців апарату облдержадміністрації
	1

	3.
	Завідувач сектору внутрішнього аудиту апарату облдержадміністрації
	1

	4.
	Головний спеціаліст відділу реєстрації та обліку кореспонденції управління документального забезпечення апарату облдержадміністрації
	1

	5.
	Головний спеціаліст сектору внутрішнього аудиту апарату облдержадміністрації
	1

	6.
	Головний спеціаліст відділу взаємодії з місцевими органами влади та структурами державного управління управління організаційної роботи апарату облдержадміністрації
	1

	7.
	Головний спеціаліст відділу управління персоналом апарату облдержадміністрації
	1

	8.
	Головний спеціаліст відділу контролю апарату облдержадміністрації
	2

	9.
	Головний спеціаліст відділу фінансового забезпечення апарату облдержадміністрації
	2

	10.
	Головний спеціаліст сектору з питань запобігання та виявлення корупції апарату облдержадміністрації
	1

	11.
	Головний спеціаліст сектору інформаційно-комп'ютерного забезпечення апарату облдержадміністрації
	1

	12.
	Провідний спеціаліст відділу фінансового забезпечення апарату облдержадміністрації
	1





Додаток В
	[image: https://zakonst.rada.gov.ua/images/gerb.gif]

	КАБІНЕТ МІНІСТРІВ УКРАЇНИ
ПОСТАНОВА

	від 28 січня 2015 р. № 30
Київ


[bookmark: n3]Питання оптимізації діяльності територіальних органів Національного агентства з питань державної служби та визнання такими, що втратили чинність, деяких постанов Кабінету Міністрів України
[bookmark: n4]Кабінет Міністрів України постановляє:
[bookmark: n5]1. Утворити як юридичні особи публічного права територіальні органи Національного агентства з питань державної служби за переліком згідно з додатком, реорганізувавши шляхом злиття територіальні органи Головного управління державної служби в Автономній Республіці Крим, областях, мм. Києві та Севастополі.
[bookmark: n6]2. Установити, що територіальні органи Головного управління державної служби в Автономній Республіці Крим, областях, мм. Києві та Севастополі, які реорганізуються, продовжують виконувати свої повноваження до передачі таких повноважень територіальним органам, які утворюються згідно з пунктом 1 цієї постанови.
[bookmark: n7]3. У додатку 1 до постанови Кабінету Міністрів України від 5 квітня 2014 р. № 85 “Деякі питання затвердження граничної чисельності працівників апарату та територіальних органів центральних органів виконавчої влади, інших державних органів” (Офіційний вісник України, 2014 р., № 29, ст. 814) позицію
	[bookmark: n8]“Нацдержслужба
	112
	101
	
	”

	замінити такою позицією:
	
	
	
	

	“Нацдержслужба
	112
	101
	85
	85”.


[bookmark: n9]4. Визнати такими, що втратили чинність, постанови Кабінету Міністрів України згідно з переліком, що додається.

	[bookmark: n10]Прем'єр-міністр України
	А.ЯЦЕНЮК

	Інд. 19
	





Недоліки залучення людей зі сторони 


вартість  залучення персоналу


претенденти можуть не пройти випробувальний термін 


соціально-психологічний клімат у колективі


тривалий період адаптації














публічне інформування про наступний конкурс 


конкурс документів 


проведення іспитів 


приймання рішення 
















наукова обґрунтованість, реалістичність, інтелектуальна творчість та аналіз соціальних процесів


інституції, право, демократія, справедливість


критичний аналіз вітчизняного та зарубіжного досвіду співпраці 









ПРИНЦИПИ:


забезпечити рівний доступ


політична справедливість


законність


достовірність


недискримінація


прозорість


доброчесність


надійність і відповідність методів випробувань


послідовність застосування методу випробування


ефективний і чесний процес відбору.















посада категорії «А»


посада категорії «Б», «В»  






Основні обов'язки


здійснювати контроль за дотриманням правил державної служби


керувати процесом управління персоналом державних службовців


збирати дані про державну службу


розробка проектів нормативних актів щодо державних службовців


контроль і нагляд за використанням ресурсів


організації, що планують, організовують і контролюють підвищення кваліфікації державних службовців


поширення інформації про державних службовців


забезпечувати умови для поширення інформації про вакансії


забезпечує міжнародне співробітництво з питань державної служби


розробка та реалізація проекту стратегії управління людськими ресурсами державної служби


розробка стандартів управління персоналом державної служби та основних принципів дотримання правил державної служби та етичних принципів державної служби





























































Оцінка  рівня підготовки нових співробітників


Орієнтація


Ефективна адаптація


Функціональність







забезпечення рівної участі


політична неупередженість 


законність 


громадська довіра 


недискриміна-ційність 


прозорість 


чесність 


надійність і відповідність методів відбору 


послідовність у застосуванні методів відбору
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