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ВСТУП
Актуальність теми. У сучасних умовах трансформаційних процесів, які відбуваються в українському суспільстві та державі, особливого значення набуває формування ефективного та професійного корпусу державних службовців. Державна служба виступає ключовим інститутом публічного управління, що забезпечує реалізацію функцій держави, виконання її зобов’язань перед громадянами, а також сприяє впровадженню реформ, спрямованих на підвищення рівня добробуту та правової захищеності населення. У цьому контексті питання організації вступу на державну службу, його правового та управлінського забезпечення набувають першочергової актуальності.

Вступ на державну службу в Україні регулюється цілою системою нормативно-правових актів, серед яких центральне місце посідає Закон України «Про державну службу». Його положення визначають загальні принципи, вимоги до кандидатів, процедури відбору та призначення, механізми запобігання корупції та забезпечення прозорості кадрової політики. Водночас, ефективність цього процесу залежить не лише від юридичної регламентації, а й від організаційно-управлінських підходів, що забезпечують дотримання принципів меритократії, відкритості та професіоналізму.

З огляду на євроінтеграційний курс України та потребу у зміцненні інституційної спроможності державного апарату, процедура добору кадрів на державну службу повинна відповідати міжнародним стандартам та найкращим практикам, сформованим у країнах Європейського Союзу. Це передбачає запровадження інноваційних підходів до оцінювання компетентностей кандидатів, використання сучасних цифрових інструментів та забезпечення рівного доступу громадян до державної служби незалежно від їхнього соціального походження чи політичних уподобань.

Правові засади вступу на державну службу формують нормативний фундамент, на якому ґрунтується весь процес добору кадрів. Вони визначають права та обов’язки учасників конкурсу, порядок проведення відбору, вимоги до прозорості процедур і недопущення дискримінації. Управлінські засади, у свою чергу, спрямовані на забезпечення організаційної ефективності процесу — від планування кадрових потреб до адаптації новопризначених працівників. Взаємодія цих двох складових — правової та управлінської — створює комплексну систему, яка має забезпечити баланс між формальними вимогами та практичною результативністю.

Дослідження особливостей вступу на державну службу в Україні дає змогу проаналізувати сильні та слабкі сторони існуючого механізму, виявити проблемні аспекти, що потребують удосконалення, а також виробити науково обґрунтовані рекомендації щодо його оптимізації. Особливо важливим є питання ефективності конкурсних процедур, адже саме вони виступають інструментом відбору найбільш підготовлених та компетентних кандидатів. Не менш значущим є аналіз процедур спеціальної перевірки, оцінювання професійних компетентностей та ролі кадрового резерву у формуванні стабільного кадрового потенціалу.

Актуальність обраної теми зумовлена тим, що реформування державної служби залишається одним із ключових напрямів модернізації публічного управління в Україні. Розбудова професійної та політично нейтральної державної служби — це стратегічна мета, яка вимагає системних змін у підходах до відбору, призначення та розвитку державних службовців. У цьому контексті вивчення правових і управлінських засад вступу на державну службу має не лише теоретичне, а й значне практичне значення.
Стан наукового обґрунтування. Певні аспекти зазначеної проблематики були і є предметом наукових розвідок вітчизняних дослідників у галузі державного управління та публічного адміністрування. Значний внесок у її розробку зробили такі вітчизняні науковці, як 
Аркуша О.,  Бойко О., Бородін Є.,  Балух Д., Витко Т., Герман Г., Губська О., Єфремова О., Заболотний А., Круп’як Л.,
Куйбіда В., 
Мельник В., Околот М., Олуйко В., Панова Н., Плетньова Т., Рунова Н., Смолка О., Солопова І., Сурай І.,Терницький С., Чорна К. ,
Шандала О. та ін., чиї праці створюють підґрунтя для подальшого розвитку наукового розуміння вступу на державну службу.

В той же час, розглядаючи наукові доробки вітчизняних учених, слід зазначити, що в Україні все ж є потреба щодо удосконалення нормативно-правових та управлінських засад вступу на державну службу в світлі вимог євроінтеграції нашої держави. 

Метою магістерської роботи є дослідження правових та управлінських засад особливостей вступу на державну службу в Україні та пошук шляхів їх удосконалення. 

Дана мета обумовлює необхідність вирішення наступних завдань:
· дослідити історичні аспекти вступу на державну службу в Україні до здобуття неї незалежності; 

· дати характеристику передумовам нововведень та інновацій щодо вступу на державну службу в Незалежній Україні;
· окреслити правове регулювання вступу на державну службу в Україні                             
· розглянути управлінські засади вступу на державну службу в Україні; 

· виділити змістові характеристики організації та особливості вступу на державну службу;
· описати процедури вступу на державну службу в розвинутих країнах світу та можливості імплементації їх досвіду в Україні;
· запропонувати шляхи вдосконалення законодавства щодо вступу на державну службу.
Об’єктом дослідження є вступ на державну службу.

Предметом дослідження є  правові та управлінські засади особливостей вступу на державну службу в Україні.
           Методи дослідження. Для вирішення поставлених завдань у магістерській роботі використано такі  загальнонаукові  й спеціальні методи дослідження, які ґрунтуються на сучасних засадах науки державного управління та споріднених наук. Використовувались такі методи: історичний (дослідження генези вступу на державну службу) системно-аналітичний (аналіз законодавчих актів та інших нормативно-правових документів щодо особливостей вступу на державну службу); логіко-семантичний (поглиблення понятійного апарату та визначенні сутності ключових термінів); порівняльного аналізу (дослідження методичних підходів, концепцій, розробок і пропозицій вітчизняних і зарубіжних державних інституцій у пошуку дієвих шляхів удосконалення вступу на державну службу); аналізу та синтезу (оцінка результативності нормативно-правових та управлінських засад), абстрактно-логічний (узагальнення теоретичних положень, встановлення причинно-наслідкових зв’язків і формування висновків та пропозицій).
Законодавчо-інформаційною базою даного магістерського дослідження  є законодавчі та нормативні акти з питань принципів функціонування державної служби, а саме: закони України, постанови і розпорядження Кабінету Міністрів України, накази НАДС та інших державних інституцій, які уповноважені регулювати процедуру вступу на державну службу.

Наукова новизна одержаних результатів полягає у здійсненні теоретичного обґрунтування та у визначенні напрямів удосконалення законодавства щодо вступу на державну службу .

Практичне значення одержаних результатів магістерської роботи полягає у визначенні теоретичних положень, формуванні методичних підходів та практичних рекомендацій щодо удосконалення нормативно-правового та управлінських механізмів вступу на державну службу з метою підвищення ефективності роботи державних органів влади та кадрової роботи в органах публічного управління та адміністрування.
Опис структури та обсягу роботи. Магістерська робота складається із вступу, трьох розділів, висновків, списку використаних джерел. Робота містить  15 таблиць. Повний обсяг роботи становить 96 сторінок. Список використаних джерел налічує  93 найменування.
РОЗДІЛ 1  ДОСЛІДЖЕННЯ  ОСОБЛИВОСТЕЙ 
ВСТУПУ НА ДЕРЖАВНУ СЛУЖБУ В УКРАЇНІ
1.1 Історичні аспекти вступу на державну службу в Україні до здобуття неї незалежності 
Дослідження особливостей вступу на державну службу вимагає передусім звернення до історичного контексту становлення та розвитку інституту державної служби на українських землях. Аналіз цього процесу дозволяє простежити еволюцію правових механізмів, адміністративних практик і соціальних вимог, що формувалися під впливом політичних, економічних та культурних чинників у різні історичні періоди.

Необхідно підкреслити, що питання організації державної служби, зокрема порядку вступу на неї, виникало не лише в добу незалежної України. Спроби нормативного врегулювання діяльності службовців та розбудови системи державної служби фіксуються значно раніше, ще у складі тих державних утворень, до яких входили території сучасної України. Водночас вступ на державну службу як цілісний, багатогранний інститут формувався поступово. Сучасні складові цього процесу — вимоги до кандидатів, обмеження щодо вступу, конкурсні механізми відбору та процедура призначення — з’являлися та вдосконалювалися під впливом адміністративно-правових моделей іноземних держав і внутрішніх соціально-політичних трансформацій багатьох століть.
У науковій літературі існують твердження про зародження елементів державної служби та формування певних вимог до кандидатів ще за часів Київської Русі. Дослідники зазначають, що, попри відсутність структурно оформленого інституту державної служби, вже існували спеціальні навчальні осередки чи школи, де готували осіб для виконання управлінських та адміністративних функцій
. На наш погляд, проходження такого навчання навряд чи виступало обов’язковою умовою вступу на службу, зважаючи на рівень розвитку освіти та відсутність виокремленого професійного підходу до підготовки кадрів. Радше, йдеться про перші спроби виокремлення осіб з певними навичками управління в окрему категорію трудових ресурсів, що опосередковано свідчить про зародження кадрової спеціалізації.

Деякі дослідники також вказують на ознаки самостійного функціонування державної служби за часів Галицько-Волинського князівства, хоча відомостей про організацію служби в цей період збереглося небагато, згадується про палацово-вотчинних слуг князя як осіб, що виконували обов’язки, близькі за змістом до функцій сучасних вищих державних службовців
. Це може свідчити про існування майнового та, ймовірно, родового цензів для доступу до найвищих посад. Водночас характер заміщення таких посад — спадковим шляхом або шляхом прямого призначення монархом — говорить про обмежений рівень професіоналізації державної служби. Професійними службовцями вважалися, передусім, особи з освітою та відповідною підготовкою, проте такі випадки були радше винятком, ніж правилом.

Таким чином, до XVI століття державна служба на українських землях не мала ознак розвиненого, інституційно оформленого явища. Вступ на окремі управлінські посади відбувався переважно шляхом прямого призначення, без чітко визначених законодавчих вимог. Єдиними фактичними критеріями відбору можна вважати належність до заможних верств та шляхетність.

З початком періоду перебування українських земель у складі Речі Посполитої державні посади здебільшого обіймалися представниками шляхетського стану, шляхом виборів або призначень
. Для певних категорій посадових осіб, особливо на керівних щаблях, існувала обов’язкова процедура складання присяги. Хоча пряма вимога щодо володіння певними особистими якостями у законодавстві не закріплювалася, суспільно цінувалися шляхетність, осілість, релігійність, освіченість та суспільний авторитет кандидата. Це засвідчує пріоритет належності до впливового соціального стану над професійними компетенціями, за винятком освіти, яка у той період залишалася переважно прерогативою шляхти.

Зазначені обставини можна вважати першим свідченням появи морально-етичних вимог до державних службовців. Хоча вони були неформалізованими і носили характер суспільних очікувань, сьогодні аналогічні положення у більш деталізованій формі закріплюються у законодавстві щодо окремих категорій посад із підвищеним рівнем відповідальності.
Історичний розвиток інституту державної служби на українських землях у період від доби Запорозької Січі до кінця ХІХ століття демонструє поступовий перехід від елементів виборності та соціальної замкненості служби до формування чіткої ієрархії посад, упорядкованої системи рангів та більш відкритих умов доступу.

На думку дослідниці К.Чорної, саме за часів Запорозької Січі державна служба набула виразних рис ієрархічності та відносної стабільності
. Ознака сталості означала існування кола осіб, які обіймали адміністративні та військово-управлінські посади на постійній основі й добиралися з огляду на певний рівень компетентностей, умінь та організаторських здібностей. У наукових працях також зустрічається твердження, що в цей період могла з’явитися перша вимога щодо володіння кандидатами українською мовою, насамперед писемною 
. У Січі функціонувала досить розгалужена система адміністративних посад, які обіймали здібні та авторитетні особи, обрані на загальних зборах козацької громади. Всі такі посади мали виборний характер, що поєднувало елементи прямої демократії з певними ознаками професіоналізму в управлінській діяльності.

Ситуація істотно змінилася після запровадження на українських землях «Табеля про ранги» 1722 року, виданого Петром І, який унормовував систему державної служби та передбачав заміщення посад чиновниками й офіцерами, що здобули необхідну освіту. Науковиця О.Єфремова вважає, що саме з цього моменту державна служба постала як цілісний інститут а основною вимогою до кандидатів була наявність освіти, а інші критерії — володіння мовою чи наявність попереднього досвіду — залишалися поза увагою законодавця
. В цей період уперше нормативно закріпили вимогу щодо писемної грамотності кандидатів. Деякі автори вказують, що важливим нововведенням стало й скасування спадковості посад, що раніше було характерною ознакою служби
.

Наприкінці XVIII століття, за даними вітчизняних дослідників, з’явилися приклади прийняття на службу до судових і канцелярських установ представників збіднілої шляхти, а обов’язковою умовою для цього ставало володіння російською мовою. Дворянський титул, хоча й не завжди вимагався формально, залишався бажаним чинником під час відбору кандидатів. Таким чином, майновий ценз поступово втрачав своє значення як обов’язкова умова вступу на службу
.

У період XVI–XVIII століть державна служба вже виокремлювалася як самостійний інститут, із чітко визначеною системою посад, розподілом за рангами, упорядкованою процедурою вступу та початковими спробами нормативного врегулювання вимог до кандидатів.

Важливою зміною у другій половині XVIII ст. стало введення заборони польської мови на державній службі та звільнення з посад осіб польської національності, які раніше могли працювати в органах влади. Це свідчило про збереження практики добору кадрів із врахуванням політичних та етнічних пріоритетів правлячої еліти 
.

У першій половині XIX століття питання державної служби регулювалося у межах «Зводу законів Російської імперії», зокрема в третьому томі «Зводу статутів про службу цивільну», що визначав порядок вступу на службу, проходження та звільнення. Значний вплив на формування системи справив «План загального державного утворення» (1809 р.) та «Статут про службу за визначенням від Уряду» (1832 р.), розроблені М. М. Сперанським
.

З кінця XVIII ст. набуло поширення влаштування на службу представників незаможної шляхти та міщан, які, отримавши посаду, здобували особисте дворянство. Таким чином, у XIX ст. ценз походження було остаточно скасовано. Водночас законодавство встановлювало низку заборон для державних службовців, зокрема на участь у купецьких гільдіях, володіння підприємствами чи банківськими структурами
.

Особлива увага приділялася рівню освіти: чим він був вищим, тим ширшими ставали можливості просування кар’єрними сходами та отримання вищих рангів. Утім, на думку О.Шандали, діяла заборона на вступ до державної служби іноземців, яку подекуди долали шляхом надання їм підданства, що дозволяло залучати висококваліфікованих фахівців
.

Важливою подією став Маніфест Олександра ІІ 1861 року, який формально зрівняв у праві вступу на державну службу всі верстви населення, включно з колишніми селянами, що означало остаточне подолання станових обмежень. Присяга залишалася обов’язковою процедурою для вступу. Попри значну кількість нормативно-правових актів у цій сфері, більшість із них мали підзаконний характер і були індивідуальними за змістом, представленими указами, інструкціями та циркулярами
.
Період початку ХХ століття в історії української державної служби позначився значними політичними та правовими трансформаціями, які істотно вплинули на процедури вступу на державну службу, визначення її статусу та формування вимог до кандидатів.

Так, уже у 1917 році вперше було закріплено обмеження, що забороняло державним службовцям перебувати у складі політичних партій та поєднувати державну службу з роботою в інших установах. Дослідники розглядають цю норму як перший прецедент упровадження принципу політичної нейтральності державного службовця на українських землях
. Водночас в Українській Народній Республіці (УНР) статус державних службовців не був закріплений у комплексному вигляді жодним законодавчим актом. Про це можна судити лише за збереженими фрагментарними документальними джерелами. Зокрема, Конституція УНР взагалі не містила згадок про державну службу.. Така  відсутність у конституційному тексті прямих згадок про державну службу не може вважатися вирішальним аргументом для заперечення існування самого інституту у правовому полі, адже він міг функціонувати на основі підзаконних чи спеціальних нормативно-правових актів. 
Деякі дослідники, зокрема А. В. Заболотний, вважають, що перше повноцінне законодавче регулювання державної служби на рівні закону було запроваджено в період правління гетьмана П. Скоропадського, який приділяв значну увагу формуванню професійного корпусу державних службовців
. Одним із перших законодавчих актів цього часу став Закон про обітницю (присягу) державного службовця. Паралельно у низці законів, зокрема в Законі про громадянство, формулювалися вимоги до осіб, які претендували на вступ на державну службу
.

Зазначений період є знаковим етапом у становленні законодавчого врегулювання державної служби в Україні: якщо в попередні століття її правовий статус регулювався фрагментарно — або окремим нормативним актом, або взагалі залишався поза межами правового поля, — то від кінця XVIII ст. і аж до створення СРСР формується комплексна система законодавства про державну службу. У цей час також з’являються положення, які за змістом наближаються до сучасних вимог: встановлюються чіткі критерії відбору, запроваджуються заборони на вступ, а саме поняття «вступ на державну службу» стає предметом наукового аналізу.

У період існування СРСР державна служба набуває чітко вираженого політизаційного характеру. Усі ключові рішення щодо заміщення посад ухвалювалися в межах правлячої партії, а конкурсні процедури мали формальний характер, коли результат був визначений заздалегідь. Основними критеріями відбору виступали політична лояльність і відданість ідеям побудови комуністичного суспільства. Як і в більшості авторитарних режимів, морально-політичні якості, які важко піддати об’єктивній оцінці, переважали над фаховими компетентностями, що фактично залишало правлячій еліті виключне право на призначення «потрібних» осіб
.

У 1919 році була прийнята «Інструкція з організації радянської робітничо-селянської міліції», в якій служба в міліції прирівнювалася до державної. Серед вимог до кандидатів фігурували: громадянство УРСР, досягнення 21-річного віку, базова грамотність, наявність виборчого права та визнання радянської влади. Як бачимо, у цей період вимоги до освітнього рівня були відносно низькими, а сама державна служба мала виразний політичний зміст.

У тому ж році у «Віснику державних законів і розпорядків Західної області УНР» було закріплено порядок складання іспитів на посади, а в «Розпорядженні для урядників державної адміністраційної служби» містилися вимоги щодо громадянства, «бездоганної поведінки», знання державної мови та вікового цензу — не старше 40 років
.

Важливим кроком стало ухвалення у 1922–1923 роках «Тимчасових правил про службу в державних установах і підприємствах», затверджених декретом РНК РСФРР. Цей документ був чи не єдиним загальним актом, який стосувався виключно державних службовців.

З 1935 року кадрова політика набула більш планового характеру: поряд із підбором кадрів «за потребою» почали застосовувати довгострокове кадрове планування, що свідчило про ускладнення та деталізацію процедур прийому на службу. У 1953–1956 роках почало формуватися конкурсне заміщення посад, спершу у соціальній сфері, а згодом — у промисловості та сфері державного управління 
.

Окремим прикладом є Постанова Ради Міністрів СРСР від 15.08.1956 №1133 «Про проведення конкурсів і атестацій наукових співробітників науково-дослідних інститутів і лабораторій», яку досліджувала О. П. Єфремова. Цей конкурс мав переважно формалізований характер
, адже фактичне заміщення посад часто відбувалося не за професійними критеріями, а на підставі партійної належності та політичної лояльності.

Отже, радянський період характеризується розширенням нормативного регулювання вступу на державну службу, запровадженням систематизованої класифікації посад та розвитком наукових досліджень у галузі адміністративного права. Проте формалізм конкурсних процедур, партійний контроль та політизація кадрової політики значною мірою нівелювали демократичний потенціал механізмів відбору.

1.2 Передумови нововведень та інновацій щодо вступу на державну службу в Незалежній Україні 
Сучасний етап розвитку державної служби в Україні розпочався у 1993 році з ухвалення першого національного Закону «Про державну службу», що започаткував реформування кадрової політики та переорієнтацію на принципи професіоналізму, прозорості та конкурсного добору
.
Закон України «Про державну службу» від 16 грудня 1993 року (№ 3723-XII) у частині регулювання вступу на державну службу мав такі прогресивні  ключові риси
:

· Визначення поняття державної служби та державного службовця.

· Встановлення загальних вимог до кандидатів: громадянство України, володіння державною мовою, необхідний рівень освіти та професійної підготовки.

· Конкурсний відбір як основна процедура заміщення вакантних посад (із передбаченням винятків).

· Присяга державного службовця як обов’язковий елемент вступу.

· Обмеження і заборони для кандидатів: несумісність служби з підприємницькою діяльністю, належністю до керівних органів політичних партій, наявність судимості тощо.

· Призначення та затвердження на посаді відповідно до компетенції керівників органів державної влади.

Цей закон започаткував системне правове врегулювання механізму вступу на державну службу в Україні та заклав основу для формування професійного корпусу держслужбовців, хоча і не спромігся створити міцну основу для державної служби і вступу на неї та був несистематизованим.
Українська держава мала цілу низку накопичених проблем та викликів, а також багато  зобов’язань в рамках євроінтеграційних процесів, що створили важливі передумови появи нового Закону України «Про державну службу».

В першу чергу – це історико-правові передумови. Недосконалість попереднього Закону 1993 року відображала пострадянську модель державного управління. Відмітимо основні проблеми:

· високий рівень політичного впливу на кадрові рішення і відсутність чіткого розмежування політичних та адміністративних посад, що створювало умови для частих кадрових ротацій після зміни політичного керівництва; 
· конкурсна процедура була формальною, непрозорою і дозволяла призначення «своїх» людей без об’єктивної оцінки; 
· відсутність єдиних стандартів профілю посади та компетентнісного підходу: підбір кадрів часто ґрунтувався на формальних критеріях (освіта, стаж), без оцінки професійних якостей та потенціалу;
· слабка правова регламентація етичних та антикорупційних вимог: Закон 1993 року не забезпечував належних механізмів запобігання конфлікту інтересів і зловживань у сфері кадрової політики;
· відсутність дієвого кадрового резерву: не було ефективного механізму підготовки та розвитку майбутніх керівників, що гальмувало кар’єрне зростання професіоналів.

По-друге, це соціально-економічні передумови. В країні давно назрів суспільний запит на професійну та чесну державну службу:

· Революція Гідності 2013–2014 років посилила вимогу громадян до прозорості, підзвітності та компетентності влади;
· низький рівень довіри до органів влади: часті корупційні скандали, призначення за «телефонним правом» та закритість кадрових процедур підривали авторитет державної служби;
· неефективність управлінських процесів: брак сучасних методів управління персоналом призводив до низької продуктивності та відсутності інновацій в держорганах;
· відтік кваліфікованих кадрів у приватний сектор та за кордон: низька заробітна плата, відсутність перспективи професійного росту та політична залежність робили державну службу непривабливою для талановитих фахівців.

По-третє,  міжнародно-політичні передумови. Світова спільнота все частіше вказувала на необхідність державно-управлінських змін:
· євроінтеграційний курс України: угода про асоціацію з ЄС (2014) зобов’язала Україну реформувати державне управління відповідно до принципів SIGMA та стандартів Європейського адміністративного простору;
· Рркомендації міжнародних організацій, зокрема, світового банку, ПРООН, OECD/SIGMA наголошували на необхідності: деполітизації державної служби, підвищення прозорості конкурсів, впровадження компетентнісного підходу, створення сучасної системи оцінювання та розвитку персоналу;
· позитивний досвід країн-сусідів Центральної та Східної Європи: реформи в Польщі, Литві, Естонії показали, що оновлення державної служби на засадах професійності та політичної нейтральності є запорукою успішної інтеграції в європейські інституції;
· антикорупційні зобов’язання: у рамках міжнародних угод (зокрема Конвенції ООН проти корупції) Україна взяла на себе зобов’язання посилити прозорість кадрової політики в публічному секторі.

По-четверте, реформаторський контекст 2014–2015 років. Назрівання реформ державного управління передбачало прийняття Стратегії реформування державного управління України на 2016–2020 роки (за підтримки ЄС та SIGMA), що зумовило необхідність розробки принципово нової моделі HR-менеджменту в держорганах:

· централізації та стандартизації процедур набору персоналу;

· створення Єдиного порталу вакансій державної служби;

· запровадження профілю посади та компетентнісної моделі.

· формування вищого корпусу державної служби як інструменту підвищення якості керівництва.

Саме ці чинники безпосередньо вплинули на ключові новації Закону 2015 року у сфері вступу на державну службу
:

· запровадження єдиної конкурсної процедури, коли вперше на законодавчому рівні закріплено обов’язковість конкурсного відбору на всі посади державної служби, за винятком окремих спеціально визначених випадків, а сама конкурсна процедура стала єдиною, чітко регламентованою та публічною. Визначено конкретні етапів конкурсу: подання документів, тестування на знання законодавства, вирішення ситуаційних завдань, співбесіда. Запроваджена обов’язковість оцінювання за професійними компетентностями. Відкритість конкурсу забезпечує рівний доступ громадян до інформації про вакансії та до самої процедури вступу;
· перехід до компетентнісного підходу у відборі кандидатів через  запровадження профілю посади як базового документу для конкурсу, що містить: ключові завдання та функції; вимоги до освіти, досвіду та знань; карту компетенцій (професійних і загальних); очікувані результати роботи. Відбір кандидатів почав ґрунтуватися не лише на формальних ознаках (диплом, стаж), а на реальних знаннях, навичках та поведінкових характеристиках. Такий підхід дозволив відійти від суто бюрократичної системи підбору кадрів та перейти до оцінки професійного потенціалу.

· розмежування політичних і адміністративних посад, що мало на меті чітко відокремити  політичні посади (міністри, їх заступники, радники тощо) від професійних державних службовців. Це дало змогу: знизити політичний вплив на кадрові рішення; гарантувати стабільність і неупередженість роботи службовців незалежно від зміни політичної влади; зберегти кар’єрність служби для тих, хто пройшов конкурс і відповідає вимогам.
· розбивка категорій посад і висування чітких вимог. Закон запровадив три категорії посад до яких встановив  окремі вимоги та процедури відбору: А — вищий корпус державної служби (керівники найвищого рівня;  запроваджено спеціальний порядок конкурсу з більш складними інструментами оцінювання.); Б — керівники середньої ланки; В — виконавчі посади.

· гарантії рівного доступу та недискримінації. Закон закріпив, що кожен громадянин України має право на вступ до державної служби на конкурсній основі, незалежно від статі, віку, раси, політичних чи релігійних поглядів. Заборонено вимагати від кандидатів інформацію, що не стосується професійної діяльності. Чітко визначено вичерпний перелік підстав для відмови у вступі (наприклад, судимість за корупційні злочини).
· запровадження сучасних інструментів відбору. Законом передбачено використання: онлайн-тестування; стандартизованих ситуаційних завдань; автоматизованої системи обліку результатів, що підвищило об’єктивність і прозорість оцінювання кандидатів.

Закон України «Про державну службу» № 889-VIII від 10 грудня 2015 року, який набрав чинності 1 травня 2016 року, став ключовим етапом реформування кадрової політики держави та докорінно змінив підходи до вступу на державну службу
. Його прийняття засвідчило про встановлення принципів політичної нейтральності, прозорості та професійності, дозволило формувати кадровий резерв із дійсно кваліфікованих фахівців, зменшити  суб’єктивізм та вплив «людського фактора» на прийняття рішень у відборі фахівців-управлінців. Без сумніву,  Закон України «Про державну службу» № 889-VIII від 10 грудня 2015 року створив підґрунтя для сучасної, професійної, політично нейтральної, стабільної та ефективної державної служби,  що відповідає  стандартам Європейського Союзу.

РОЗДІЛ 2
НОРМАТИВНО-ПРАВОВІ ТА УПРАВЛІНСЬКІ ЗАСАДИ РЕГУЛЮВАННЯ  ВСТУПУ НА ДЕРЖАВНУ СЛУЖБУ
2.1 Правове регулювання вступу на державну службу в Україні                             
Правове регулювання виступає фундаментальним механізмом організації суспільного життя, головною метою якого є забезпечення суспільних інтересів через упорядкування суспільних відносин. Досягається це шляхом поєднання нормативно-організаційного впливу з результативним контролем, що спрямовані на підтримання стабільності та передбачуваності соціальних процесів. Центральним суб’єктом здійснення правового регулювання є держава, домінуюча роль якої закріплюється як у теоретичних визначеннях цього явища, так і в законодавстві.

Водночас, держава не є єдиним учасником правового регулятивного процесу. До числа суб’єктів, які також беруть участь у регулюванні суспільних відносин, належать міжнародні організації (через укладення міжнародних договорів), органи місцевого самоврядування, громадські об’єднання (у тому числі опосередковано), а також самі учасники правовідносин, які шляхом визнання та дотримання звичаїв встановлюють певні правила поведінки. Загалом, до кола таких суб’єктів можна віднести всі інституції громадянського суспільства, залучення яких до правового регулювання є невід’ємною ознакою демократичної та правової держави
.

Об’єктом правового регулювання виступають насамперед правовідносини, що по суті є різновидом суспільних відносин. Поряд із цим, до об’єктів регулювання відносять окрему людину, соціальні колективи, а також їх поведінку, яка набуває юридичного значення. Під самим поняттям правового регулювання слід розуміти організований вплив держави на суспільні відносини з метою їх упорядкування, який реалізується через створення нормативної основи певного явища та втілюється у владних приписах, закріплених у нормативно-правових актах
.

У контексті дослідження питань вступу на державну службу доцільно проаналізувати основні нормативно-правові джерела, що регламентують цей процес.

Насамперед, провідне місце належить Конституції України як основному закону держави, що визначає загальні принципи регулювання будь-яких правовідносин, у тому числі й тих, що стосуються сфери державної служби
. Науковці акцентують, що роль Конституції у цій сфері полягає у закріпленні базових засад та принципів, які згодом конкретизуються у поточному законодавстві. Хоча Основний Закон прямо не наводить повного переліку принципів вступу на державну службу, він містить ключові положення, які визначають її зміст. Зокрема, частина друга статті 38 гарантує принцип рівного доступу до державної служби та служби в органах місцевого самоврядування, що реалізується через відсутність необґрунтованих переваг чи обмежень для кандидатів. У правозастосовній площині цей принцип знаходить відображення у конкурсній процедурі добору кадрів, яка забезпечує рівність можливостей для всіх громадян. Водночас рівність у цьому контексті трактується не як однаковість кандидатур, а як рівний доступ до участі у відборі.

Додатково, значення для вступу на державну службу має закріплене у статті 43 Конституції України право на працю, яке може бути реалізоване, зокрема, шляхом обіймання посади державного службовця. Взаємозв’язок положень статей 38 і 43 Основного Закону свідчить про високий рівень важливості принципів рівності та відкритості у сфері державної служби, а також про їх взаємне підсилення
. Частина науковців обґрунтовано вважає, що ці два права не можна розглядати ізольовано: право на працю створює передумови для вступу на державну службу, а принцип рівності забезпечує можливість реалізації цього права у практичній площині.

Варто також наголосити, що відповідно до пункту 12 статті 92 Конституції України, основи державної служби визначаються виключно законами України, що не виключає можливості деталізації окремих аспектів у підзаконних нормативно-правових актах.

Другий рівень у ієрархії джерел регулювання становлять міжнародні договори, під якими згідно зі статтею 2 Закону України «Про міжнародні договори України» розуміються укладені у письмовій формі з іноземною державою або іншим суб’єктом міжнародного права угоди, що регулюються нормами міжнародного права, незалежно від їхньої назви (договір, угода, конвенція, протокол тощо)
. У разі колізії між положеннями національного законодавства та міжнародного договору, застосовуються норми останнього, що надає їм вищу юридичну силу порівняно з іншими нормативно-правовими актами, за винятком Конституції України.
Система міжнародно-правових стандартів містить низку положень, які визначають основоположні принципи доступу громадян до державної служби. Так, Міжнародний пакт про громадянські і політичні права у пункті (с) статті 25 гарантує кожному громадянину право та можливість без будь-якої дискримінації чи необґрунтованих обмежень бути допущеним до державної служби своєї країни на основі рівності умов
. Цей підхід закріплює ідею, що державна служба має бути відкрита для всіх громадян, які відповідають встановленим законом кваліфікаційним критеріям, незалежно від соціального походження, політичних переконань, статі чи інших особистих характеристик.

Подібний принцип відображений у частині другій статті 21 Загальної декларації прав людини
, яка встановлює, що кожна особа має право рівного доступу до державної служби у своїй країні. З історичної точки зору закріплення цієї норми стало реакцією на багатовікову практику обмеження доступу до державних посад через ценз походження, який передбачав переваги для осіб із певного соціального стану чи класу. Відтак міжнародне право спрямоване на остаточне усунення будь-яких форм станових або родових обмежень, що раніше перешкоджали демократизації кадрової політики держави.

Відповідно до положень Конституції України, саме закони України є головним інструментом правового регулювання засад державної служби. Провідним нормативним актом у цій сфері виступає Закон України «Про державну службу», який визначає ключові правила, процедури та умови вступу на державну службу
. Прийняття нової редакції цього Закону у 2015 році стало вагомим етапом реформування кадрової системи публічної адміністрації. Закон № 889-VIII було розроблено з урахуванням досвіду двох попередніх законів – Закону України від 1993 року, що започаткував спеціальне правове регулювання інституту державної служби в незалежній Україні, та Закону України від 2011 року, який виявився недостатньо ефективним у вирішенні низки кадрових і правових проблем. Примітно, що саме Україна стала першою серед пострадянських держав, яка ухвалила спеціальний закон, присвячений державній службі (редакція 1993 року), що свідчило про початок інституційного оформлення цього інституту в умовах демократизації.

Сучасна наукова оцінка Закону 2015 року є різноплановою і до його беззаперечних переваг відносять інтеграцію кадрових та управлінських принципів у систему правового регулювання, їх деталізацію та адаптацію до європейських стандартів. Позитивно оцінюється й те, що у новій редакції враховано більшість проблемних аспектів, на які не була належним чином реакція у попередніх законодавчих актах, особливо в Законі 2011 року.

Одним із принципово нових положень стало встановлення вимоги вільного володіння державною мовою як обов’язкової умови для кандидатів на посади державної служби, що відповідає конституційним приписам і сприяє уніфікації мовних стандартів у сфері публічного управління. До значущих змін віднесено також підвищення загальних вимог до кандидатів, які, з одного боку, відображають потреби інтенсивної трансформації державної служби в умовах євроінтеграційного курсу України, а з іншого – гарантують принцип рівності можливостей, оскільки критерії відбору у межах однієї категорії посад залишаються однаковими для всіх претендентів.

До основних положень Закону № 889-VIII варто віднести перелік заборон до вступу, вимог до кандидатів, а також загальний опис вступу на державну службу. Основним способом зайняття посад державної служби у ч. 1 ст. 21 Закону № 889-VIII визначається конкурс, на зростаючу роль якого серед історичних моделей вступу вказують вчені. Відтак, роль профільного закону у регулюванні вступу на державну службу неможливо переоцінити
.

Важливим здобутком Закону № 889-VIII є системне врегулювання питань, на необхідності яких тривалий час наголошували вітчизняні науковці та експерти. Серед них:

· виокремлення політичних посад та посад патронатної служби з чітким визначенням їх статусу та функцій;

· закріплення принципу політичної неупередженості державних службовців як основи професійної діяльності;

· запровадження щорічного оцінювання результатів службової діяльності для забезпечення прозорості та об’єктивності кар’єрного просування;

· уніфікація умов вступу на державну службу з урахуванням принципів відкритості та прозорості конкурсних процедур.

Таким чином, Закон 2015 року не лише оновив правові механізми вступу на державну службу, але й заклав підґрунтя для формування нової моделі публічної адміністрації, орієнтованої на професіоналізм, ефективність та дотримання демократичних стандартів.
Одним із ключових актів у цій сфері є Закон України «Про забезпечення рівних прав та можливостей жінок і чоловіків», у якому, зокрема, у ч. 1–3 ст. 16 закріплюються гарантії недискримінації при призначенні на державну службу
. Зазначені положення передбачають обов’язок дотримання принципу гендерного представництва, забороняють будь-які форми дискримінації за ознакою статі та зобов’язують керівників державних органів забезпечувати рівний доступ до служби для всіх кандидатів незалежно від статевої належності. Водночас, акцент у законі зроблено не на досягненні формального гендерного балансу, а на організаційних аспектах проведення конкурсів та недопущенні упередженості.

Значний вплив на умови вступу має Закон України «Про запобігання корупції», який, серед іншого, регламентує проведення спеціальної перевірки кандидатів на посади державної служби
. У цьому контексті визначаються обмеження, пов’язані з уникненням підпорядкування близьким особам, перевіряється відсутність притягнення до кримінальної або адміністративної відповідальності за корупційні правопорушення, достовірність даних у декларації, наявність корпоративних прав, стан здоров’я та освіта, а також наявність чи відсутність допуску до державної таємниці. Закон також узгоджується з вимогами Закону України «Про очищення влади», який встановлює додаткові заборони
.

Окрему категорію становлять закони, що регулюють окремі вимоги до кандидатів. Так, Закон України «Про забезпечення функціонування української мови як державної» закріплює положення про українську мову як єдину державну, визначає обов’язковість її використання в діяльності органів влади та встановлює рівень володіння мовою для державних службовців
. Відповідно до закону, підтвердження рівня можливе лише шляхом отримання Державного сертифіката, причому вільне володіння визначається рівнями С1 або С2 за шкалою CEFR, що свідчить про здатність повноцінно і точно сприймати, аналізувати та передавати інформацію будь-якої складності.

У Цивільному кодексі України закріплюються загальні норми, які впливають на можливість зайняття державної посади, зокрема щодо дієздатності особи, досягнення повноліття та правосуб’єктності
.

Кодекс України про адміністративні правопорушення у гл. 13-А визначає склад корупційних проступків і передбачає трирічну заборону на вступ на державну службу для осіб, які були піддані адміністративному стягненню за такі правопорушення
.

Кримінальний кодекс України встановлює можливість застосування покарання у вигляді позбавлення права обіймати певні посади або займатися певною діяльністю (ст. 55) на строк від одного до п’яти років
. Крім того, він регламентує порядок погашення та зняття судимості, що прямо впливає на наявність або відсутність заборон для вступу.

Закон України «Про очищення влади» (люстраційний закон) встановлює специфічну категорію обмежень: відповідно до його ст. 2–3, певні особи, які підпадають під його дію, не можуть обіймати визначені посади протягом 5 або 10 років з моменту набрання законом чинності
. При цьому заборона застосовується лише одноразово.

Питання організації конкурсного відбору на державну службу набуває особливого значення в умовах воєнного стану. Відповідно до ч. 5–7 ст. 10 Закону України «Про правовий режим воєнного стану» передбачена можливість призначення осіб на посади державної служби без проведення стандартного конкурсу, за спрощеною процедурою
. Це положення має виключний характер і покликане забезпечити безперервність функціонування органів державної влади в умовах надзвичайних обставин. При цьому ч. 8 тієї ж статті встановлює, що спеціальна перевірка у період воєнного стану не проводиться, але є обов’язковою упродовж трьох місяців після його скасування.

Окрему групу джерел становлять підзаконні нормативно-правові акти, які визначають стратегічні орієнтири та конкретизують процедури доступу до державної служби. Одним із ключових документів є Стратегія реформування державного управління України на 2022–2025 роки, затверджена розпорядженням Кабінету Міністрів України
. У цьому документі наголошується, що, попри приведення конкурсних процедур у відповідність до стандартів ЄС, існує потреба у подальшому їх удосконаленні. Особливий акцент зроблено на розвитку професійної державної служби через створення системи постійного навчання та підвищення кваліфікації кадрів, підвищення вимог до членів Комісії з питань вищого корпусу державної служби та модернізацію конкурсних процедур.

Ключовим регламентом є Порядок проведення конкурсу на зайняття посад державної служби (Порядок № 246), затверджений постановою Кабінету Міністрів України 
. Він містить детальний опис умов проведення конкурсу, визначає його етапи та процедури. Водночас у наукових колах звертають увагу на певні термінологічні неузгодженості, зокрема у п. 6 Порядку, де вживається поняття «етапи проведення конкурсу», хоча більш коректною вважається ієрархія «стадії — етапи — процедурні дії». У зв’язку з цим пропонується розглядати вступ на державну службу як комплекс із двох основних процедур: відбору та призначення, де конкурс є ключовою складовою першої з них.

Важливе місце у регулюванні цього процесу належить Національному агентству України з питань державної служби (НАДС). Відповідно до Положення, затвердженого постановою КМУ, НАДС відповідає за публікацію оголошень на Єдиному порталі вакансій, автоматизацію конкурсних процедур (у тому числі тестування), оцінювання професійних компетентностей кандидатів, ведення бази даних про вакансії та публікацію результатів конкурсів
. Окрім цього, НАДС виконує контрольні функції, забезпечуючи дотримання громадянами права на рівний доступ до державної служби.

Для контрактної форми проходження служби діє окремий регламент — Порядок укладення контрактів про проходження державної служби, затверджений постановою КМУ. Його мета полягає в забезпеченні ефективного управління персоналом для виконання завдань тимчасового характеру
. Контрактна форма передбачає чітко визначені в межах посадових повноважень завдання та встановлені строки їх виконання.

Як бачимо, нормативна база, що регулює конкурсні процедури, має багаторівневу структуру: від спеціальних положень воєнного часу до детальних підзаконних актів, які визначають порядок відбору, призначення та управління кадрами на державній службі. Вона забезпечує баланс між гнучкістю процедур у кризових умовах і дотриманням принципів прозорості та професійної доброчесності в мирний час.
Таким чином, система нормативного забезпечення вступу на державну службу в Україні має комплексний характер та включає не лише профільні закони, але й низку спеціальних та загальних актів, які встановлюють кваліфікаційні вимоги, обмеження та заборони, спрямовані на забезпечення доброчесності, професійності та ефективності державного апарату.
2.2 Управлінські засади вступу на державну службу в Україні
Управлінські засади вступу на державну службу в Україні являють собою комплекс організаційно-правових, процедурних та кадрових механізмів, спрямованих на забезпечення відкритого, прозорого та ефективного добору фахівців до органів державної влади. Їх головною метою є формування професійного корпусу державних службовців, здатних реалізовувати завдання держави відповідно до принципів законності, неупередженості та результативності
.

Організаційно-правова основа вступу на державну службу — це комплекс взаємопов’язаних правових норм, інституційних механізмів і процедур, які регламентують та забезпечують процес добору громадян на посади у державних органах. Вона визначає не лише формальні вимоги до кандидатів, але й гарантії прозорості, рівності та об’єктивності під час проведення відбору. Її ключова функція — створення нормативно закріплених умов для відкритого доступу до державної служби, забезпечення меритократичного принципу (призначення за заслугами), а також формування професійного корпусу державних службовців
.

Як ми описували в попередньому підрозділі магістерської роботи -правове підґрунтя формують:

· Конституція України — закріплює право громадян на рівний доступ до державної служби (ст. 38).

· Закон України “Про державну службу” (2015 р.) — головний акт, який деталізує процедури добору, категорії посад, принципи служби та вимоги до кандидатів.

· Закон “Про запобігання корупції” — визначає обмеження та перевірки, які проходять кандидати (спеціальна перевірка).

· Кодекс законів про працю України — регулює загальні трудові відносини, що застосовуються у сфері державної служби.

· Підзаконні нормативні акти (постанови КМУ, накази НАДС) — встановлюють порядок проведення конкурсу, методики оцінювання, стандарти оформлення документів.

· Міжнародні зобов’язання України — зокрема, рекомендації SIGMA та стандарти ЄС, що вплинули на реформу системи добору кадрів.

Інституційні механізми передбачають участь кількох ключових суб’єктів:

· Національне агентство України з питань державної служби (НАДС) — формує політику, затверджує процедури, здійснює методичний контроль.

· Комісія з питань вищого корпусу державної служби — організовує та проводить конкурси на посади категорії «А».

· Конкурсні комісії державних органів — забезпечують добір на посади категорій «Б» і «В».

· Суб’єкт призначення (керівник органу або інша уповноважена особа) — затверджує результати конкурсу і здійснює призначення.

Викладені вище правові норми детально регламентують:

· Оголошення конкурсу — публікація на Єдиному порталі вакансій держслужби.

· Подання документів — стандартизований перелік і форма.

· Відбіркові етапи — тестування, практичні завдання, співбесіда.

· Фіксацію результатів — оформлення протоколів, формування рейтингу.

· Спеціальну перевірку — виявлення обмежень або підстав для відмови.

· Призначення та складання присяги — юридичне завершення вступу.
Організаційно-правова основа спирається на принципи:

· Відкритості та прозорості — обов’язкове оприлюднення інформації про вакансії та результати конкурсу.

· Рівного доступу — заборона дискримінації за будь-якою ознакою.

· Об’єктивності оцінювання — застосування уніфікованих методик тестування та співбесід.

· Конкурентності — забезпечення змагання кандидатів на засадах заслуг і компетентностей.

· Політичної нейтральності — недопущення впливу політичних уподобань на прийняття кадрових рішень.

Організаційно-правова основа в Україні має реформаторське значення — вона забезпечує перехід від закритої, бюрократизованої моделі добору кадрів до моделі відкритого конкурсу, наближеної до європейських стандартів. Це підвищує довіру громадян, зменшує корупційні ризики та зміцнює професіоналізм публічної адміністрації.
Процедурна основа та механізм вступу на державну службу — це впорядкована послідовність управлінських дій, рішень та контрольних процедур, які забезпечують добір кандидатів відповідно до законодавчо встановлених вимог, принципів та цілей державної кадрової політики
. Охоплює межі від моменту оголошення конкурсу до фактичного призначення та складання Присяги.

Цей механізм має подвійну природу: правову (чітка регламентація кожного етапу нормами законів та підзаконних актів) та організаційну (узгоджена взаємодія уповноважених органів, комісій та служб персоналу).
Окреслимо етапи процедурного механізму (Табл. 2.1):

Табл. 2.1. – Етапи процедурного механізму вступу на державну службу
	1
	Підготовчий етап
	Визначення кадрової потреби: аналіз вакантних посад, затвердження штатного розпису, погодження з органами управління державною службою (НАДС).

Прийняття рішення про проведення конкурсу: оформлюється наказом або розпорядженням суб’єкта призначення.

Формування конкурсної комісії:

Для категорії "А" — Комісія з питань вищого корпусу державної служби.

Для категорій "Б" і "В" — комісія в межах державного органу.

Підготовка інформаційного пакету вакансії: посадові обов’язки, вимоги до компетентностей, умови оплати праці.

	2
	Оголошення конкурсу
	Публікація на Єдиному порталі вакансій державної служби та, за потреби, на офіційному вебсайті органу.

Вказуються: назва посади, кваліфікаційні вимоги, перелік документів, строки подання заяв, етапи конкурсу.

	3
	Прийом та перевірка документів
	Прийом здійснює служба управління персоналом.

Обов’язкова попередня перевірка відповідності кандидата вимогам (освіта, стаж, громадянство, відсутність заборон).

У разі позитивної перевірки кандидат допускається до наступного етапу

	4
	Проведення конкурсних процедур
	Тестування: перевірка знань Конституції, законів, антикорупційного законодавства.Тести на загальні та спеціальні компетентності.

Практичне завдання: розробка проекту документа, аналітичної записки або вирішення управлінської ситуації.

Співбесіда: оцінка професійних компетентностей, мотивації, комунікативних навичок.

Залучення експертів: можливе запрошення науковців, фахівців галузі для оцінки специфічних компетентностей.

	5
	Оцінювання та формування рейтингу
	Конкурсна комісія підраховує бали за кожен етап.

Формується загальний рейтинг кандидатів.

На підставі рейтингу визначається до трьох кандидатів для розгляду суб’єктом призначення.

	6
	Спеціальна перевірка
	Проводиться згідно із Законом «Про запобігання корупції».

Перевіряються відомості про судимість, майновий стан, наявність конфлікту інтересів.

	7
	Призначення на посаду
	Суб’єкт призначення ухвалює акт (наказ, указ, розпорядження).

У визначений день кандидат складає Присягу державного службовця.

Відомості про призначення вносяться до особової справи та реєстрів.


Управлінськими особливостями процедурного  механізму є:

· Централізоване нормативне регулювання (НАДС визначає порядок конкурсу, але органи мають автономію в організації внутрішніх процедур).

· Модульність процедури — етапи відбору можуть адаптуватися залежно від категорії посади.

· Прозорість та електронізація — максимальне використання Єдиного порталу вакансій.

· Запобігання корупції — залучення громадських представників та експертів.

Таким чином, процедурна основа вступу на державну службу забезпечує меритократію — добір за здібностями, а не за особистими зв’язками; сприяє підвищенню довіри громадян до державної служби; створює кадровий резерв для оперативного заповнення вакантних посад; гарантує рівний доступ громадян до публічної служби.
Кадровий механізм управлінських засад вступу на державну службу — це цілісна система організаційних, правових і процедурних дій, спрямованих на забезпечення прозорого, ефективного та професійно орієнтованого добору кандидатів. 
Кадровий механізм спирається на комплекс законів, підзаконних актів та методичних документів, зокрема:

· Закон України «Про державну службу» (№889-VIII)
;

· Накази та методичні рекомендації НАДС (зокрема №123-22 від 25.11.2022)
;

· Положення про конкурс на зайняття посад державної служби
;

· Внутрішні регламенти органів влади.

Ці акти визначають принципи (прозорість, рівність доступу, професіоналізм), правила проведення конкурсу, кваліфікаційні вимоги та етичні стандарти.
Розкриємо етапи та ключові елементи кадрового механізму управлінських засад вступу на державну службу (Табл.2.2):
Табл.2.2 -  Етапи реалізації кадрового механізму

	1
	Аналіз потреб у кадрах


	Формування плану потреб відповідно до стратегічних і поточних завдань органу.

Визначення компетенцій, необхідних для конкретної посади.

	2
	Опис та стандартизація посад


	Розробка детальних посадових інструкцій із зазначенням функціональних обов’язків, прав та відповідальності.

Визначення ключових компетентностей (згідно з моделлю компетентностей НАДС).

	3
	Оголошення та інформування
	Публікація конкурсів на офіційному вебпорталі вакансій державної служби.

Забезпечення доступності інформації для всіх потенційних кандидатів.

	4
	Відбір кандидатів


	Попередній аналіз документів (відповідність освіти, досвіду, вимогам).
Проведення конкурсних етапів: тестування знань законодавства, ситуаційні завдання, співбесіда.
Застосування принципу компетентнісного підходу.

	5
	Призначення та адаптація


	Прийняття рішення про призначення переможця конкурсу.

Введення в посаду та проведення програми адаптації (інформаційні сесії, наставництво).


Інструментами  та управлінські технологіями кадрового механізму є:
· Компетентнісна модель — визначення та оцінка професійних, лідерських і особистісних компетенцій.

· Електронні платформи — автоматизація оголошень, реєстрації та відбору (портал career.gov.ua).

· Методи HR-аналітики — прогнозування кадрових ризиків, визначення резерву кадрів.

· Механізми етичного контролю — антикорупційні декларації, перевірка доброчесності.

Кадровий механізм працює під постійним наглядом керівників кадрових служб та НАДС. Контроль включає: аудит дотримання конкурсних процедур; аналіз ефективності роботи призначених службовців; корекцію процесів відбору на основі зворотного зв’язку та показників результативності
.

Можна говорити, що якісний кадровий механізм:

· мінімізує ризики політичного чи особистого впливу;

· забезпечує відповідність кандидатів стратегічним цілям органу;

· сприяє формуванню стабільного кадрового резерву;

· підвищує рівень довіри громадськості до інституту державної служби.
Зробимо висновок, що управлінські засади вступу на державну службу виконують не лише кадрову, а й стратегічну функцію — формують якісний, компетентний і мотивований людський ресурс, здатний реалізовувати державну політику та забезпечувати ефективне функціонування публічної адміністрації.
2.3 Організація та особливості вступу на державну службу
Вступ на державну службу в Україні є складним і багатогранним процесом, який має чітко визначений процедурний характер. Його нормативно-правове регулювання закріплює комплекс взаємопов’язаних дій, що відбуваються у визначеній послідовності та спрямовані на надання особі статусу державного службовця. Цей процес умовно можна поділити на дві ключові процедури: відбір і призначення.

Процедура відбору зосереджена на оцінюванні здібностей, кваліфікації та особистих якостей кандидатів, а також на визначенні тих, хто найкраще відповідає вимогам посади
.

Процедура призначення передбачає офіційне оформлення результатів відбору та юридичне закріплення статусу державного службовця за особою.

Ці дві процедури є взаємопов’язаними та визначальними як для набуття правового статусу державного службовця, так і для початку його професійної кар’єри у системі державного управління.

Види вступу на державну службу залежать від домінування одного з двох базових принципів — принципу рівного доступу або принципу професіоналізму.

Принцип рівного доступу передбачає створення умов для максимально широкого залучення громадян до державної служби. У цьому випадку вимоги до кандидатів (особливо на нижчі посади) зводяться до наявності вищої освіти та відсутності дискваліфікаційних обставин, без обов’язкового досвіду роботи. Такий підхід дозволяє швидко укомплектувати кадровий склад органів державної влади за рахунок низького бар’єру входу.

Принцип професіоналізму ґрунтується на суворому та вибірковому відборі кандидатів, з підвищеними вимогами до кваліфікації, досвіду роботи та спеціалізованих компетентностей. Метою є формування менш чисельного, але більш високопрофесійного апарату для вирішення складних і специфічних завдань. У широкому розумінні професіоналом є особа з відповідною освітою, а у вузькому — спеціаліст, здатний якісно виконувати обмежене коло завдань на конкретній посаді
. У світовій практиці ці два принципи співіснують, проте в кожній державі один із них має тенденцію до домінування у процедурі вступу.

Закон України «Про державну службу» у розділі IV «Вступ на державну службу» в гл.1 описує загальні умови вступу на державну службу, де чітко вказані у ст. 19. питання щодо прав на державну службу. Вказано, що «право на державну службу мають повнолітні громадяни України, які володіють державною мовою відповідно до рівня, визначеного Національною комісією зі стандартів державної мови, та яким присвоєно ступінь вищої освіти не нижче: магістра - для посад категорій "А" і "Б"; бакалавра, молодшого бакалавра - для посад категорії "В"»
. 
При цьому, на державну службу не може вступити особа, яка (див. Табл.2.3):
Табл.2.3 – Обмеження вступу на державну службу для певних осіб
	в установленому законом порядку визнана недієздатною або дієздатність якої обмежена;

	має судимість за вчинення умисного кримінального правопорушення, якщо така судимість не погашена або не знята в установленому законом порядку;

	відповідно до рішення суду позбавлена права займатися діяльністю, пов’язаною з виконанням функцій держави, або займати відповідні посади;

	піддавалася адміністративному стягненню за правопорушення, пов’язане з корупцією, - протягом трьох років з дня набрання відповідним рішенням суду законної сили;

	має громадянство іншої держави;

	не пройшла спеціальну перевірку або не надала згоду на її проведення;

	підпадає під заборону, встановлену Законом України "Про очищення влади".


Закон вказує, що «на державну службу не може вперше вступити особа чоловічої статі віком до 60 років, яка не пройшла базову загальновійськову підготовку або військову службу, крім осіб, визнаних за станом здоров’я непридатними до військової служби»
 .

Визначено, що встановлені у частині четвертій статті 19 вимоги до кандидатів на посади державної служби, служби в органах місцевого самоврядування, а також на посади прокурорів щодо обов’язкового проходження ними базової загальновійськової підготовки або військової служби набирають чинності з дня, наступного за днем припинення або офіційного скасування воєнного стану. Водночас зазначені вимоги можуть бути введені в дію не раніше, ніж через один календарний рік з моменту офіційного запровадження системи базової загальновійськової підготовки. Такий підхід дозволяє забезпечити поступовий перехід до нових стандартів відбору та уникнути кадрових дисбалансів у період адаптації до нововведень. Норма закріплена у підпункті 8 пункту 2 розділу ІІ Закону України № 3633-IX від 11 квітня 2024 року
. Встановлення відтермінування у застосуванні нових кваліфікаційних вимог пов’язане з необхідністю створення належних умов для їх реального виконання. Введення обов’язкової базової загальновійськової підготовки для кандидатів на державну службу, службу в органах місцевого самоврядування та прокуратуру є новим елементом правового регулювання, спробою інтегрувати безпекову складову у систему формування кадрового потенціалу держави.
Підкреслено, що під час реалізації громадянами права на державну службу не допускаються будь-які форми дискримінації, визначені законодавством.
Стаття 20. Закону України «Про державну службу» описує вимоги до осіб, які претендують на вступ на державну службу
. Правовий інститут вступу на державну службу передбачає чітко визначені кваліфікаційні критерії, що встановлюють мінімальні стандарти професійної придатності особи. Ці вимоги поділяються на загальні, обов’язкові для всіх претендентів, та спеціальні, які деталізують компетенційний профіль кандидата залежно від категорії посади та специфіки функціональних обов’язків.

1. Загальні вимоги. Загальні кваліфікаційні умови охоплюють показники освітнього рівня, професійного досвіду, володіння державною мовою, а в окремих випадках — іноземною. Їх зміст варіюється залежно від категорії посади:

Категорія «А»: очікується значний управлінський та професійний досвід — не менше семи років загального стажу та щонайменше трирічний досвід роботи на високих адміністративних або керівних посадах у державних органах, органах місцевого самоврядування чи у відповідній сфері. Обов’язковим є вільне володіння українською мовою та знання однієї з офіційних мов Ради Європи.

Категорія «Б»: вимоги диференційовані залежно від рівня юрисдикції органу. Для центральних органів державної влади, юрисдикція яких поширюється на всю територію України, встановлено щонайменше дворічний керівний досвід. Для посад у регіональних органах влади (на рівні областей, міст Києва та Севастополя) критерії подібні. Для посад нижчого рівня у категорії «Б» мінімальний досвід становить один рік. У всіх випадках обов’язковим є вільне володіння державною мовою.

Категорія «В»: вимоги зосереджені переважно на наявності вищої освіти не нижче рівня молодшого бакалавра (за рішенням суб’єкта призначення — бакалавра) та на вільному володінні українською мовою.

2. Спеціальні вимоги. Спеціальні критерії, як правило, визначаються суб’єктом призначення з урахуванням рекомендацій Національного агентства України з питань державної служби. Вони можуть стосуватися фахових знань, володіння спеціалізованим програмним забезпеченням, досвіду роботи у конкретній сфері тощо. Для посад категорії «А» такі вимоги закріплюються у типових кваліфікаційних характеристиках, затверджених Кабінетом Міністрів України.

 У випадках, коли особа приймається на державну службу за контрактною формою, спеціальні вимоги можуть бути конкретизовані безпосередньо у змісті контракту. Це дозволяє адаптувати критерії відбору під специфіку тимчасових або цільових завдань органу влади.

Таким чином, стаття 20 фактично структурує систему багаторівневих кваліфікаційних фільтрів, що дозволяють забезпечити належний професійний рівень державного апарату. Її зміст демонструє поєднання двох підходів: уніфікації базових вимог та гнучкої адаптації спеціальних критеріїв до функціональних потреб конкретної посади
.
Сама процедура вступу на державну службу здійснюється шляхом призначення громадянина України на посаду державної служби за результатами конкурсу. Причому, прийняття громадян України на посади державної служби без проведення конкурсу - забороняється, крім випадків, передбачених цим Законом (конкурс як основний спосіб відбору існує в сучасній формі з 2015 року, хоча вперше був передбачений ще Законом України «Про державну службу» 1993 року.).

У Главі 2 «Порядок проведення конкурсу на зайняття посад державної служби» ст.22 «Конкурс на зайняття посад державної служби» подано особливості проведення конкурсу
. Вступ на державну службу в Україні здебільшого здійснюється шляхом конкурсного відбору, який виступає інструментом забезпечення належного професійного рівня та особистої відповідності кандидатів. Конкурс проводиться відповідно до Порядку, затвердженого Кабінетом Міністрів України, і спрямований на формування кадрового складу, здатного ефективно виконувати завдання та функції державних органів.

Конкурсний відбір застосовується у таких випадках:

· заміщення вакантної посади державної служби;

· призначення на посаду для тимчасового заміщення відсутнього працівника, за яким зберігається його місце служби;

· заміщення посад, з яких особи підлягають звільненню на підставі передбачених законом умов;

· призначення на посади категорії «А» у разі завершення строку перебування на них.

Для останніх двох випадків передбачено, що конкурс може бути оголошено не раніше ніж за два місяці до відповідної кадрової події. Якщо у межах одного органу є кілька ідентичних за функціями та вимогами посад категорій «Б» чи «В», дозволяється проведення єдиного конкурсу.

Оцінка кандидатів здійснюється комплексно, з урахуванням:

· рівня професійної компетентності;

· особистісних характеристик;

· попередніх досягнень у професійній діяльності.

Для посад у органах судової влади процедура конкурсу визначається окремим законодавством.

Сам порядок проведення конкурсу включає:

· визначення умов його проведення;

· вимоги щодо публікації інформації про вакантні посади;

· правила формування та роботи конкурсних комісій;

· алгоритм приймання й розгляду документів кандидатів;

· етапи та методи оцінювання (тестування, співбесіди, практичні завдання тощо).

Особливі умови проведення конкурсу полягають в тому, що для посад, пов’язаних із забезпеченням державної таємниці, обороноздатності, мобілізаційної підготовки чи національної безпеки, передбачено проведення закритого конкурсу. Перелік таких посад та особливості відбору визначає Кабінет Міністрів України.

Закон передбачає виключення з обов’язковості конкурсу. У низці випадків допускається переведення без конкурсної процедури, зокрема:

· під час реорганізації або ліквідації органу, коли працівника переводять на рівнозначну чи нижчу (за згодою) посаду в органі-правонаступнику;

· у випадках передачі або делегування функцій від державних органів органам місцевого самоврядування, якщо службовець уже пройшов конкурс при першому вступі на службу та відповідає вимогам до нової посади.
Однак запровадження воєнного стану у лютому 2022 року суттєво змінило цю практику. На період дії воєнного стану кандидати можуть бути призначені на посади без конкурсного відбору, за спрощеною процедурою — шляхом подання заяви, особової картки та документів, що підтверджують громадянство, освіту і досвід роботи
.  
Закон передбачає оприлюднення інформації про проведення конкурсу (ст.23)
. Система конкурсного відбору на державну службу в Україні передбачає обов’язкову публічність інформації про його проведення, що є запорукою прозорості та рівних можливостей для кандидатів, важливим елементом забезпечення відкритості добору кадрів
Опишемо механізми та канали оприлюднення. Відомості про оголошення конкурсу розміщуються на Єдиному порталі вакансій державної служби у порядку, визначеному законодавством та нормативними актами, які регулюють проведення конкурсу. Додатково допускається публікація інформації на офіційному веб-сайті відповідного державного органу (за наявності) та на інших інформаційних ресурсах.

Приділено увагу суб’єктам прийняття рішень та організації процесу. Рішення про проведення конкурсу на посади категорії «А» ухвалює суб’єкт призначення. Для посад категорій «Б» і «В» таке рішення приймає керівник державної служби в межах своїх повноважень.

Відповідальний орган або посадова особа зобов’язані упродовж наступного робочого дня після підписання відповідного розпорядчого акта передати його та умови конкурсу до центрального органу виконавчої влади, уповноваженого формувати та реалізовувати державну політику у сфері державної служби, в електронному форматі для розміщення на порталі.

Також в Законі вказано на обов’язковість змісту оголошення
. Оголошення про проведення конкурсу повинно містити:

· повну назву та адресу державного органу;

· найменування вакантної посади;

· опис основних посадових обов’язків;

· умови оплати праці;

· кваліфікаційні та інші вимоги до професійної компетентності кандидата;

· відомості щодо строкового або безстрокового характеру призначення;

· ключові умови контракту (у разі його застосування);

· вичерпний перелік документів та відомостей, необхідних для участі;

· кінцевий термін подання матеріалів;

· дату і місце проведення конкурсних випробувань;

· контактні дані уповноваженої особи для надання додаткової інформації.

Тепер перейдемо до опису часових рамок процедури. Термін подання документів не може бути меншим ніж 7 і більшим ніж 30 календарних днів від дати публікації оголошення. Результати конкурсу мають бути офіційно оприлюднені не пізніше 45 календарних днів від моменту опублікування інформації про його проведення.
Вакантні посади державної служби, на які протягом одного року не оголошено конкурс, підлягають скороченню.

Особа, яка виявила намір взяти участь у конкурсному відборі на посаду державної служби, зобов’язана подати до конкурсної комісії визначений перелік інформації та документів, що дають змогу перевірити її відповідність встановленим законодавством вимогам. Подання відбувається в установленому порядку та в межах визначених строків (Стаття 25. «Інформація для участі у конкурсі»)
.
До основних відомостей, що мають бути надані кандидатом, належать:

· дані документа, який підтверджує особу та громадянство України;

· заява про участь у конкурсі із зазначенням мотивів вступу на державну службу та резюме, складене за формою, затвердженою урядом;

· письмове підтвердження відсутності обмежень, передбачених Законом України «Про очищення влади», а також згода на проведення відповідної перевірки та публічне оприлюднення її результатів;

· підтвердження наявності відповідного рівня вищої освіти;

· відомості з державного реєстру, що засвідчують рівень володіння державною мовою відповідно до стандартів, встановлених Національною комісією зі стандартів державної мови;

· інформація про трудовий стаж, досвід державної служби (за наявності) та досвід роботи на посадах, що відповідають вимогам законодавства та умовам конкурсу;

· у разі проведення закритого конкурсу — додаткові відомості для підтвердження відповідності встановленим критеріям;

· для посад категорії «А» — підтвердження подання щорічної декларації особи, уповноваженої на виконання функцій держави або місцевого самоврядування, за попередній рік.
Якщо декларація вже подавалася у встановленому порядку, повторне її подання не вимагається. Кандидат несе особисту відповідальність за достовірність наданих відомостей.

Запроваджується Законом пряма заборона вимагати від претендента будь-які документи або інформацію, не передбачені визначеним законом переліком.

Кандидат має право за власним бажанням долучити до заяви інші документи чи відомості, що можуть підтвердити його професійний досвід, попередні результати тестувань або інші обставини, які підвищують його конкурентоспроможність.

Особи, які вже працюють у тому самому державному органі, де оголошено конкурс, і бажають у ньому взяти участь, подають лише заяву про участь без необхідності повторного надання повного пакета документів.

Формування особової справи переможця відбувається наступним чином: після завершення конкурсу та у разі призначення переможця на посаду копії документів, що підтверджують надані ним відомості, долучаються до особової справи. Перед офіційним призначенням особа має подати щорічну декларацію, якщо вона не подавалася раніше. У випадку переведення на іншу посаду в межах державної служби повторне подання декларації не здійснюється.
Організація конкурсного відбору на посади державної служби здійснюється спеціально утвореними конкурсними комісіями (стаття 27. «Формування та діяльність конкурсної комісії»)
. Для посад категорії «А» процедуру проводить центральна Комісія з питань вищого корпусу державної служби, тоді як для категорій «Б» та «В» – комісії, створені суб’єктами призначення у конкретних державних органах.

До складу комісій можуть залучатися представники інститутів громадянського суспільства, які діють на підставі Закону України «Про громадські об’єднання». Порядок їх участі визначається уповноваженим органом державної влади, що формує і реалізує політику у сфері державної служби.

За рішенням комісії можливе запрошення державних службовців інших органів, фахівців-науковців та профільних експертів для проведення професійної оцінки кандидатів.

Повноваження засідання конкурсної комісії забезпечується присутністю не менше половини її членів, а ухвалення рішень відбувається більшістю голосів присутніх.

У випадках, передбачених чинним порядком проведення конкурсу, оцінювання компетентностей кандидатів може виконувати спеціалізована установа у сфері управління центрального органу виконавчої влади з питань державної служби. Результати такого оцінювання використовуються конкурсною комісією для формування підсумкового рейтингу учасників.

За підсумками відбору комісія визначає до трьох кандидатів на кожну вакансію, які отримали найвищі підсумкові бали. Остаточне рішення щодо переможця приймає суб’єкт призначення або керівник державної служби відповідно до своєї компетенції.

Рішення конкурсної комісії оформлюється протоколом, який підписується усіма присутніми членами протягом трьох днів після завершення засідання. Протокол зберігається у відповідному державному органі протягом трьох років.

Інформація про відсутність кандидатів, яких можна рекомендувати, або відомості про визначеного переможця (чи його відсутність) оприлюднюються на Єдиному порталі вакансій державної служби. Додатково ці дані можуть публікуватися на офіційному веб-сайті органу, де проходив конкурс.

Витяг із протоколу засідання є обов’язковим документом в особовій справі державного службовця, призначеного за результатами відбору.

Кандидати, які не були обрані переможцями, мають право на оскарження рішення комісії в суді, якщо вважають, що були порушені умови або процедура конкурсу, і це могло вплинути на підсумки. Оскарження не призупиняє процесу призначення визначеного переможця.

Скарга повинна бути подана не пізніше 10 календарних днів з моменту оприлюднення результатів і містити обґрунтування виявлених порушень. Особа, яка ініціює оскарження, зобов’язана негайно поінформувати про це суб’єкта призначення та надати копію поданої скарги.
Закон уможливлює відкладене право суб’єкта призначення на повторне визначення переможця конкурсу на посаду державної служби (ст.29)
. У разі, коли вакантна посада державної служби, на яку проводився конкурс, знову стає вільною протягом одного року з дати офіційного оприлюднення результатів відбору на Єдиному порталі вакансій, суб’єкт призначення має право повторно визначити переможця серед кандидатів, рекомендованих конкурсною комісією. Таке право також реалізується, якщо визначений переможець відмовився від посади або його призначення стало неможливим через негативні результати спеціальної перевірки.

Осіб, які залишаються у переліку рекомендованих кандидатів, обов’язково інформують про повторне відкриття посади не пізніше ніж через п’ять календарних днів з моменту її вивільнення.

Якщо конкурс проводився одразу на кілька аналогічних посад, і протягом року після призначення відбувається звільнення або непризначення одного з переможців, суб’єкт призначення може скористатися тим самим механізмом повторного визначення кандидата на вакантну посаду, дотримуючись загальних процедур, передбачених для таких випадків.
Необхідність організації повторного конкурсу виникає у разі наявності обставин, що істотно впливають на результати попереднього відбору або унеможливлюють призначення на посаду (ст.30)
. До таких випадків належать:

· Встановлення порушень умов чи порядку проведення конкурсу, які могли суттєво позначитися на його результатах.

· Відсутність визначеного кандидата за результатами конкурсу.

· Виявлення законодавчих обмежень, що унеможливлюють вступ переможця на державну службу, за умови відсутності іншого кандидата, який відповідає вимогам.

· Відмова переможця від зайняття посади або відсутність кандидатур, запропонованих конкурсною комісією для остаточного рішення суб’єкта призначення чи керівника державної служби.

У разі настання однієї з перелічених підстав, суб’єкт призначення зобов’язаний у десятиденний строк з моменту виявлення відповідних обставин або набрання законної сили судовим рішенням ухвалити рішення про проведення нового конкурсу. Процедура повторного конкурсу здійснюється за тими ж правилами та у порядку, що передбачені для проведення первинного конкурсного відбору.
Глава 3 Закону «Про державну службу» описує призначення на посаду державної служби
. Призначення на вакантну посаду державної служби здійснюється за результатами конкурсного відбору, переможцем якого визнається кандидат, що продемонстрував найвищий рівень відповідності встановленим вимогам.

Визначення та затвердження кандидатури здійснюється:

· щодо посад категорії "А" – суб’єктом призначення, визначеним Конституцією та законами України, у порядку, передбаченому чинним законодавством;

· щодо керівних посад категорії "Б" – суб’єктом призначення, визначеним спеціальними нормами;

· щодо інших посад категорій "Б" і "В" – керівником державної служби, якщо інше не встановлено законом.

Рішення про призначення ухвалюється після проведення співбесіди з кандидатом та, у разі передбачення, укладення контракту про проходження державної служби. Якщо законодавством у сфері запобігання корупції передбачена спеціальна перевірка, рішення приймається у п’ятиденний строк після надходження її результатів. У разі виявлення невідповідності кандидата вимогам, передбаченим законом, приймається рішення про відмову у призначенні.

Відмова особи від підписання контракту (якщо його укладення передбачено) вважається відмовою від посади, що дає підстави для реалізації відкладеного права на визначення нового переможця конкурсу.

У день призначення вперше обраного на державну службу кандидата служба управління персоналом організовує складання Присяги та ознайомлення його з внутрішніми правилами і посадовими обов’язками.

Для забезпечення безперервної роботи органу влади на період до призначення переможця конкурсу суб’єкт призначення може тимчасово покласти виконання обов’язків за вакантною посадою на визначеного посадовця або розподілити їх між працівниками відповідного підрозділу.

Призначення на окремі посади державної служби може здійснюватися на основі контракту, порядок укладення якого затверджується Кабінетом Міністрів України. Рішення про застосування контрактної форми ухвалюється до оголошення конкурсу, а в його умовах обов’язково зазначаються істотні умови контракту.

До обов’язкових положень контракту належать: посада та місце роботи; спеціальні кваліфікаційні вимоги; строк дії; права й обов’язки сторін; ключові завдання та показники результативності; режим роботи та умови оплати; відповідальність сторін; порядок вирішення спорів; підстави зміни чи припинення дії контракту. Додаткові умови можуть бути визначені за взаємною згодою, але без звуження обсягу прав державного службовця.

Контракт може передбачати виконання роботи дистанційно. Його істотні умови не можуть змінюватися після оголошення конкурсу. Строк дії контракту – до трьох років, із можливістю одноразового продовження за умови належного виконання обов’язків. Документ укладається у письмовій формі у двох примірниках, набирає чинності з визначеної дати початку роботи та є невід’ємною частиною акта про призначення.

Дія контракту припиняється після закінчення строку, за угодою сторін, за ініціативою будь-якої зі сторін у разі невиконання його умов, а також у випадках припинення державної служби, передбачених законом.

Закон визначає також обмеження при призначенні. Призначення особи на посаду державної служби не допускається, якщо воно призведе до прямого підпорядкування між близькими особами. Якщо така ситуація виникає під час служби, відповідні особи повинні повідомити про це керівника державної служби та вжити заходів для усунення конфлікту інтересів у 15-денний строк.

За відсутності добровільного усунення обставин, керівник має у місячний термін вирішити питання шляхом переведення працівника на іншу рівнозначну посаду в межах органу або за його згодою – до іншого органу, без проведення конкурсу. Якщо переведення неможливе, особа, яка перебуває у підпорядкуванні, підлягає звільненню.

Неповідомлення про наявність обставин підпорядкування близьких осіб тягне відповідальність, встановлену законом. Крім того, на державних службовців поширюються загальні обмеження, визначені Законом України «Про запобігання корупції».

Стаття 33 Закону «Акт про призначення на посаду» вказує, що офіційний акт про призначення особи на посаду державної служби є нормативно-розпорядчим документом, у якому фіксуються ключові відомості про призначення, зокрема
:

· повне ім’я кандидата;

· найменування посади та структурного підрозділу органу, у якому він працюватиме;

· дата початку виконання службових обов’язків;

· умови оплати праці.

За необхідності документ може містити додаткові положення, такі як строк призначення у разі тимчасового характеру займаної посади; період випробування; зобов’язання органу забезпечити необхідне професійне навчання; реквізити контракту про проходження державної служби (якщо укладено).

Копія акта надається державному службовцю, а ще один примірник зберігається в його особовій справі. Форма акта (указ, постанова, наказ, розпорядження чи рішення) визначається відповідно до категорії посади та чинного законодавства.

Загальним правилом є безстрокове призначення на посаду державної служби. Водночас закон передбачає окремі випадки строкового призначення, серед яких:

· призначення на посаду категорії "А" строком на п’ять років (за винятками, визначеними законом) з можливістю повторного призначення без конкурсу або переведення на іншу посаду;

· заміщення відсутнього державного службовця, за яким зберігається посада;

· виконання тимчасових завдань з укладанням контракту (для категорій "Б" і "В");

· призначення осіб віком від 65 років – на один рік з можливістю щорічного поновлення без конкурсу.

Загальна кількість строкових посад у державному органі не повинна перевищувати 7 % штатної чисельності.

З метою перевірки професійної відповідності кандидата посаді суб’єкт призначення може встановити випробувальний строк, що зазначається в акті про призначення. Для осіб, які вперше призначаються на державну службу, випробування є обов’язковим.

Протягом випробувального періоду працівнику визначаються завдання, які відповідають посадовим обов’язкам і можуть бути виконані у реалістичні строки. Тривалість випробування становить від одного до шести місяців.

Відмова кандидата від проходження випробування прирівнюється до відмови від посади, що дає підстави для повторного визначення переможця конкурсу. Якщо працівник був відсутній з поважних причин (тимчасова непрацездатність, навчання тощо), тривалість випробування подовжується на період фактичної відсутності.

Суб’єкт призначення має право звільнити службовця до завершення випробування у разі виявлення невідповідності займаній посаді, попередивши його не менш ніж за сім днів. Якщо ж після завершення випробувального строку наказ про звільнення не виданий, працівник вважається таким, що успішно пройшов випробування.
Особа, яка вперше призначається на посаду державної служби, урочисто складає публічну присягу, що є офіційним зобов’язанням сумлінно виконувати обов’язки та служити інтересам Українського народу (cтаття 36)
. У тексті присяги декларується дотримання Конституції та законів України, забезпечення та захист прав і свобод людини і громадянина, збереження честі держави, а також гідне носіння звання державного службовця.

Складання присяги відбувається у присутності співробітників структурного підрозділу, до якого призначено особу, та представників служби управління персоналом. Після проголошення тексту особа підписує його та зазначає дату складення.

Підписаний примірник присяги зберігається у особовій справі державного службовця, а відомості про її складення вносяться до Державного реєстру загальнообов’язкового державного соціального страхування. За бажанням службовця відповідний запис може бути внесено і до його трудової книжки.

Відмова від складення присяги прирівнюється до відмови від вступу на посаду, що є підставою для скасування акта про призначення та реалізації відкладеного права на повторне визначення переможця конкурсу. Статус державного службовця надається з дня складення присяги.

Особа, яка вступає на посаду державної служби вперше, набуває статусу державного службовця з дня публічного складення нею Присяги державного службовця, а особа, яка призначається на посаду державної служби повторно, - з дня призначення на посаду.
Для кожного державного службовця формується особова справа, обов’язковим елементом якої є особова картка встановленого зразка (стаття 37)
. У ній фіксуються ключові ідентифікаційні та службові дані, зокрема:

· повне ім’я;

· дата та місце народження;

· сімейний стан;

· відомості про освіту та спеціальність;

· результати конкурсного відбору;

· реквізити акта про призначення та, у разі наявності, контракту про проходження державної служби;

· дата, місце та орган, у якому складено присягу;

· інформація про проходження служби, займані посади, категорії та ранги, професійне навчання, стажування, відрядження, переведення;

· дані про оцінювання результатів службової діяльності;

· відомості щодо відпусток;

· інформація про заохочення та дисциплінарні стягнення;

· підстави та реквізити звільнення з посади з посиланням на норми закону.

Ведення особової справи розпочинається одночасно з початком проходження служби та здійснюється відповідно до порядку, затвердженого центральним органом виконавчої влади, який формує та реалізує державну політику у сфері державної служби.
РОЗДІЛ 3  ШЛЯХИ УДОСКОНАЛЕННЯ ВСТУПУ 

НА ДЕРЖАВНУ СЛУЖБУ В УКРАЇНІ 
3.1 Процедури вступу на державну службу в розвинутих країнах світу та можливості імплементації їх досвіду в Україні
Розглянемо досвід інших країн світу, на основі якого буде можливість виділити схожі або відмінні риси світових моделей від тих, що існують в Україні. Такий аналіз дасть змогу встановити, чи є якісь окремі і важливі риси аспекти вступу на державну службу, та які можна використати для удосконалення процедури вступу на державну службу в Україні.
Розглянемо детальніше досвід Польщі, Німеччини, Франції та Великобританії.
Вступ на державну службу в Польщі має низку особливостей, що пов’язані з їхньою правовою системою, традиціями державного управління та вимогами ЄС.  Правову базу та структуру державної служби визначає основний нормативний акт — Ustawa o służbie cywilnej (Закон про державну службу) від 1998 року з подальшими змінами.

Державна служба Польщі поділяється на корпус державної служби та посадових осіб місцевого самоврядування. Існує Керівник державної служби (Szef Służby Cywilnej), який координує політику набору кадрів та контролює якість відбору
.

Відбір проводиться на засадах:

· Прозорості — вакансії публікуються на офіційному порталі służba cywilna.gov.pl.

· Рівного доступу — відсутність дискримінації за віком, статтю, політичними переконаннями.

· Меритократії — головним критерієм є компетенції та результати відбору, а не політична лояльність.

Процедура вступу передбачає публікації вакансій з чітким описом вимог, завдань та умов праці.

Претендент подає документи:

· Заява про участь у конкурсі.

· Автобіографія та резюме у форматі CV Europass.

· Копії документів про освіту та інші сертифікати.

· Заява про відсутність конфлікту інтересів.

· Перевірка формальних вимог (освіта, громадянство, відсутність судимості).

У Польщі процедура вступу передбачає оцінювання компетенцій кандидата через письмові тести (знання законодавства, логічне мислення, аналітичні здібності) та усну співбесіду.

Вимогами до кандидатів є:
· Громадянство Польщі або іншої держави ЄС (за окремих умов).

· Повна правоздатність та відсутність судимості.

· Наявність необхідної освіти — здебільшого вища (бакалавр чи магістр).

· У багатьох випадках — знання іноземної мови (часто англійської).

· Високі стандарти етики та лояльність до Конституції.

Вимоги до державних службовців у Польщі в основному схожі на українські, серед відмінних - відсутність судимості за умисний фінансовий злочин і бездоганна репутація.

Кандидати, які пройшли конкурс, але не були призначені, можуть бути призначені на аналогічну посаду без нового конкурсу протягом певного часу (аналог «відкладеного права призначення» в Україні).

Загалом, систему вступу на державну службу у Польщі часто характеризують як повільну, оскільки проходить багато часу від оголошення про набір на посаду до фактичного заповнення вакансії (для вищих посад - іноді до півроку)
. Перевагою та цінними рисами польської моделі можна вважати:

· Високий рівень відкритості завдяки онлайн-порталу вакансій.

· Стандарти ЄС у відборі, що робить процес максимально уніфікованим.

· Акцент на етичну поведінку та відсутність політичної упередженості.

· Наявність розгалуженої системи навчання після вступу.
Важливо виділити, що саме з досвіду Польщі може бути корисним для України. Представимо це у вигляді таблиці 3.1:
Таблиця 3.1 - Можливі варіанти використання в Україні польського досвіду вступу на державну службу

	Що працює добре в Польщі
	Що варто запозичити Україні

	· єдиний державний портал вакансій із однаковими правилами публікації та відбору.

· формалізовані, але зрозумілі «вхідні вимоги» й компетентнісні критерії; стандартні формати документів (CV, мотиваційний лист), типові тести.

· можливість призначення з «резервного списку» без повторного конкурсу (економія часу й коштів).

· координаційна роль керівника державної служби (Szef Służby Cywilnej) та єдині методичні стандарти для HR.
	· посилення Єдиного порталу вакансій

· обов’язкова структура оголошення (вимоги/обов’язки /функції/строки), уніфіковані шаблони;

· API/аналітика для моніторингу строків, конкуренції, гендерного балансу, географії кандидатів;

· public-дашборди прозорості (скільки подано заяв, етапи, час закриття вакансії).

· єдина компетентнісна рамка

· затвердити короткий перелік поведінкових індикаторів для посад груп «А/Б/В» і типових професійних напрямів;

· уніфікувати банк завдань і тестів з можливістю локальної адаптації.

· резервні списки переможців

· легалізувати «список придатних» на 6–12 місяців для споріднених вакансій у межах органу чи сектору.


Вступ на державну службу в Німеччині має специфічні риси, які пов’язані з багатовіковою традицією Beamtenrecht (права державних службовців) і федеративною структурою країни.

Правова база та основні норми закріплені в Grundgesetz (Конституція) та Bundesbeamtengesetz (Федеральний закон про державну службу). Державна служба поділяється на: Beamte – класичні державні службовці з особливим статусом (судді, поліцейські, митники, вчителі у державних школах тощо); Angestellte im öffentlichen Dienst – працівники державного сектора за трудовим контрактом; Soldaten – військовослужбовці Бундесверу.

Процедура вступу на державну службу передбачає такі етапи:
         Оголошення вакансії: публікується на порталах interamt.de (для федеральних органів) та регіональних ресурсах земель.
Вимоги до кандидатів:
· Громадянство Німеччини або країни ЄС (у певних випадках можливе залучення громадян третіх країн).

· Високий рівень освіти (мінімум Abitur для вищого та середнього рівня кар’єри).

· Відсутність судимостей та сумнівів у лояльності до конституційного ладу (Verfassungstreue).

· Фізична та психологічна придатність.

Подача заяви: мотиваційний лист, детальне резюме (Lebenslauf), копії дипломів, сертифікатів, довідка про відсутність судимості, у деяких випадках – медична довідка про придатність.

Відбіркові етапи передбачають: Schriftlicher Test – письмовий іспит (логіка, аналітика, знання законодавства); Assessment Center – групові та індивідуальні завдання, рольові ігри, презентації; медичний та психологічний огляд (особливо для поліцейських, суддів, військових).

Принципи добору на державну службу є наступні
· Karriereprinzip – просування по службі залежить від кваліфікації та стажу.

· Leistungsprinzip – основою відбору є заслуги та компетенції, а не політичні чи особисті зв’язки.

· Lebenszeitprinzip – Beamte, після проходження випробувального терміну, отримують довічний статус, що гарантує стабільність та захист від необґрунтованого звільнення.

Особливостями німецької моделі є сильний акцент на етичних стандартах та політичній нейтральності, довічний статус після випробування – високий рівень стабільності, але і високі вимоги, дуальна система підготовки: навчання поєднується з практикою
. У федеративних землях правила набору можуть відрізнятися в залежності від законів і правил федеральної землі.

Виділимо,  що саме з досвіду Німеччини  може бути корисним для України. Представимо це у вигляді таблиці 3.2:
Таблиця 3.2 - Можливі варіанти використання в Україні німецького  досвіду вступу на державну службу

	Що працює добре в Німеччині
	Що варто запозичити Україні

	· підготовча служба (Vorbereitungsdienst) і тривалий випробувальний строк (Probezeit) з чіткими навчальними модулями й оцінюванням.

· широке використання assessment center, кейс-завдань, симуляцій.

· для «чутливих» посад — медико-психологічні тести й перевірка доброчесності/лояльності конституційному ладу.
	· українські «підготовчі траєкторії» для критичних напрямів (податки/митниця/ держзакупівлі/цифровізація):

· річні/дворічні програми з навчанням у відомчих академіях + стажуванням у підрозділах;

· завершальна атестація як умова остаточного призначення.

· структуроване випробування (3–12 міс.)

· індивідуальний план завдань із KPI, ментор, проміжні рев’ю;

· рішення про підтвердження/розірвання — на підставі прозорих критеріїв.

· профілювання «ризикових» посад

· обов’язкова психометрія/медогляд і поглиблена спецперевірка для правоохоронних/фінансових/безпекових напрямів.


Специфіка вступу на державну службу у Франції полягає у поєднанні високої формалізації процедур з традиційно елітарним підходом до підготовки кадрів
.

Основні принципи закріплені у Code général de la fonction publique (Загальний кодекс державної служби), а також у спеціальних законах для окремих сфер (судова, військова, освітня служба). Державна служба поділяється на три головні категорії:

1.Fonction publique d’État – центральна державна служба (міністерства, національні адміністрації).

2.Fonction publique territoriale – служба органів місцевого самоврядування.

3.Fonction publique hospitalière – медичні заклади державного сектору.
У Франції характерний центральний механізм відбору – сoncours. Державна служба має чітко визначені категорії посад (A, B, C) з прив’язкою до рівня освіти та обов’язків. Для кожної категорії розроблені окремі пакети завдань на іспитах (тести, есе, кейси, усні співбесіди) і навіть для адміністративних посад нижчого рівня вимагаються іспити.
Етапи відбору: письмові іспити (законодавство, есе, аналіз документів);  усна співбесіда, іноді з рольовими завданнями; випробувальний період (зазвичай від 6 до 12 місяців). Кожен кандидат проходить випробувальний термін (stage probatoire) і після його проходження службовець фактично отримує довічну зайнятість.
Для вищого корпусу державних службовців ключову роль історично відігравала ENA (École nationale d'administration, нині реформована), яка формувала «адміністративну еліту». Випускники таких шкіл автоматично отримували доступ до високих посад, що створювало «кадрову касту» управлінців.

Процес вступу на державну службу суворо регламентується державою, з єдиним порталом вакансій та однаковими правилами для всіх. Присутня чітка процедура оскарження результатів конкурсу та захист прав кандидатів. 
Особливістю державної служби у Франції є чітка градація, високий рівень соціального захисту, пенсійних прав та гарантій незалежності від політичних впливів, дотримання принципів рівності та нейтральності, призначення виключно за професійними заслугами
.

Окреслимо,  що саме з досвіду Франції може бути корисним для України. Представимо це у вигляді таблиці 3.3:
Таблиця 3.3 - Можливі варіанти використання в Україні французького досвіду вступу на державну службу

	Що працює добре у Франції
	Що варто запозичити Україні

	· конкурс як головний «вхід», з письмовими та усними іспитами; сильна культура merit-based відбору.

· чіткий поділ на категорії A/B/C із відповідними освітніми планками та складністю іспитів.

· після відбору — інтенсивне донавчання у спеціалізованих школах (нині — INSP та інші інституції).
	· єдиний «вищий конкурс» для корпусу менеджерів держави (категорія А+)

· письмові кейси з публічної політики, фінансів, права, аналітики;

· усні захисти, ситуаційні вправи;

· прозорі публічні рейтинги.

· «Фініш-школа» для керівників

· 6–9-місячні програми стратегічного лідерства, етики, антикорупції, управління змінами;

· обов’язкові ротації між ЦОВВ/регіонами/дублінами функцій.

· три «входи» (за аналогією з concours externe/interne/3e voie):

· зовнішній (випускники і приватний сектор), внутрішній (підвищення з держслужби), «третій шлях» (громадський сектор/ветерани/проєктні менеджери).


У Великій Британії процедура вступу на державну службу (UK Civil Service) базується на принципах меритократії, відкритості та прозорості, але має свою специфіку, яка відрізняє її від більшості європейських моделей.

Відбір здійснюється відповідно до Civil Service Commission Recruitment Principles, які передбачають:

· Призначення за заслугами (selection on merit) на основі чесного і відкритого конкурсу.

· Рівний доступ для всіх громадян, які відповідають вимогам.

· Забезпечення прозорості процедур та можливості оскарження результатів.

Етапи процедури відбору на державну службу у Великобританії наступні:
А) Пошук вакансій. Всі оголошення публікуються на офіційному порталі Civil Service Jobs. Є чіткий опис посади, вимог та критеріїв відбору (competency framework).

Б) Подання заявки. Кандидат заповнює онлайн-форму та надає personal statement (заяву про мотивацію і відповідність вимогам). Додається резюме, іноді — докази попередніх досягнень.

В) Тестування. Для більшості посад проводяться стандартизовані онлайн-тести:

· Situational Judgement Test (оцінка поведінки в типових робочих ситуаціях).

· Numerical Reasoning Test (математична логіка).

· Verbal Reasoning Test (розуміння текстів).

Для спеціалізованих посад можуть бути додаткові тести (аналітичні, технічні).

Г) Інтерв’ю. Оцінювання відбувається за моделлю Success Profiles (включає навички, поведінку, досвід). Використовуються інтерв’ю по компетенціях, групові вправи, аналіз кейсів.

Д) Пропозиція роботи та перевірки.Перевірка безпеки (security clearance) та попередня перевірка доброчесності.мДля деяких посад — поглиблена перевірка фінансової історії.

У Великобританії існує програма Fast Stream - елітна програма для випускників університетів, яка дає швидке просування до керівних посад. Конкурс складається з кількох етапів тестування, assessment centre та спеціалізованих інтерв’ю і випускники програми отримують можливість працювати у різних відомствах протягом кількох ротацій.
Особливістю британської системи є гнучкість відбору — хоч принципи єдині, але департаменти можуть адаптувати процедури під специфіку вакансії; модель Success Profiles замість жорстких формальних кваліфікацій — оцінюють не лише дипломи, а й досвід, поведінкові характеристики, потенціал, відсутність централізованої школи кадрів (як у Франції), але є програми розвитку (Fast Stream) для молодих талантів; можливість вертикальної та горизонтальної мобільності — службовець може змінювати департаменти без повторного проходження всього конкурсу; високий акцент на різноманітності (diversity) та інклюзії
.

Висвітлимо, що саме з досвіду Великобританії може бути корисним для України. Представимо це у вигляді таблиці 3.4:
Таблиця 3.4 - Можливі варіанти використання в Україні  досвіду Великобританії щодо вступу на державну службу

	Що працює добре у Великобританії
	Що варто запозичити Україні

	· принцип selection on merit та рамка Success Profiles: оцінюють поведінку, здібності, технічні навички, досвід і «strengths».

· потужний набір онлайн-оцінювань (SJT, вербально-числові тести) і масштабованість цифрового конкурсу.

· Fast Stream — програма швидкого розвитку управлінців із ротаціями між департаментами.


	· українська версія Success Profiles

· короткий перелік цінованих поведінок (напр., «доставляє результат», «співпраця», «добропорядність», «мислить критично»);

· банк стандартизованих питань для інтерв’ю та завдань на ці поведінки.

· єдиний набір онлайн-тестів

· безкоштовний тренажер для кандидатів;

· централізований proctoring і анти-cheating інструменти;

· доступність для людей з інвалідністю (альтернативні формати).

· «Fast Stream Україна»

· дворічні ротації між 2–3 відомствами;

· наставництво і сертифікація за результатами;

· пріоритет на аналітику політики, кібербезпеку, бюджет і закупівлі.


Підсумовуючи, можемо говорити, що дедалі більшої популярності у розвинутих країнах світу набуває сучасна, модель державної служби, яка характеризується відкритим децентралізованим добором кадрів, хоча, звичайно, у різних країнах свої стандарти та підходи до функціонування державних органів
. Однак, Україні важливо вивчати зарубіжний досвід і впроваджувати кращі передові практики вступу на державну службу. Окреслимо національні рекомендації для України, на які варто звернути  увагу відповідним органам, що відповідають за кадрову політику добору кадрів на державну службу:
· прийняття єдиних стандартів + локальна гнучкість: центрально затвердити рамки (портал, компетенції, банк інструментів) і дозволити органам підбирати комбінації методів під тип вакансії.

· Більшу увагу приділити професійним функціям (за британською логікою): фінанси, HR, цифровізація, проєктний менеджмент — із власними професстандартами, навчальними траєкторіями та сертифікацією.

· Запровадити оцифрування всього циклу: від оголошення й подачі до оцінювання та оскарження — в одному кабінеті кандидата; відкриті дані про строки та результати.

· Підняти якість оцінювання: сертифікація асесорів, регулярні калібровки, сліпий перегляд письмових робіт, зовнішній нагляд.

· Звернути увагу на інклюзію та доброчесність: розумні пристосування для кандидатів з інвалідністю, тренінги, посилені спецперевірки для чутливих посад.

· Практикувати післяпризначальне навчання: індивідуальні плани розвитку, «перехідний семестр» для новачків, обов’язкове е-навчання з етики, антикорупції, публічних фінансів.

· Втілити пілотування й масштабування: спершу — 3–5 органів, потім розгортання; законодавчі зміни — після оцінки пілотів.

Такий комбінований підхід дає змогу поєднати польську прозорість і дисципліну процесу, німецьку якість підготовки й випробування, французьку силу конкурсного фільтра для управлінського корпусу та британську гнучкість і цифрову масштабованість. Це — реалістичний шлях до професійної, етично стійкої та результативної державної служби.
3.2 Шляхи вдосконалення законодавства щодо вступу на державну службу
Удосконалення законодавства щодо вступу на державну службу потрібне для того, щоб забезпечити якісний, справедливий і стратегічно виважений відбір кадрів, які будуть здатні ефективно реалізовувати функції держави та працювати в інтересах суспільства
. Можна виділити кілька ключових причин щодо сучасних викликів, на які повинна реагувати державна служба:
По-перше, чіткі й оновлені законодавчі норми створюють умови, за яких кожен громадянин, що відповідає кваліфікаційним вимогам, має рівні можливості для участі в конкурсі, а це зміцнює принципи соціальної справедливості та формує позитивний імідж державної служби, забезпечує рівний доступ та недискримінацію. 
По-друге, існують сучасні виклики: цифровізація, євроінтеграція, війна — вимагають від держслужбовців високої компетентності, гнучкості та здатності швидко адаптуватися. Оновлене та гнучке законодавство повинно забезпечити механізми відбору, коли не просто перевіряють знання законів, а й оцінюють якісно управлінські, комунікативні та стратегічні навички.

По-третє, визнаємо, що є прогалини та нечіткі процедури у законодавстві, що створює простір для зловживань і призначень «по знайомству». Удосконалення законодавства закріпить  механізми прозорого відбору, подвійної перевірки доброчесності та відкритого доступу до результатів. Відомо, що прозорий і зрозумілий механізм вступу на державну службу показує, що влада відкрита, підзвітна та орієнтована на служіння суспільству.
По-четверте, проголошення Україною напрямку євроінтеграції, зобов’язують нашу державу у тому, що кадрові процедури мають відповідати принципам і практикам країн ЄС. Це підвищить  конкурентоспроможність української державної служби та сприятиме міжнародній співпраці.

По-п’яте, удосконалення законодавства щодо вступу на державну службу  сприятиме підвищенню ефективності управління. Унормовано чіткі, логічно побудовані процедури вступу скоротять час заповнення вакансій і підвищать стабільність роботи органів влади. Оновлене законодавство допомагатиме залучати молодих, кваліфікованих та мотивованих спеціалістів, які готові впроваджувати реформи та інновації і це формуватиме стратегічний кадровий потенціал держави. Це особливо важливо в умовах, коли швидкість прийняття рішень і якість управлінських дій напряму впливають на безпеку та розвиток країни.

Ну і насамкінець, оновлене законодавство сприятиме зміцненню довіри громадян до держави і як наслідок - громадяни більше довірятимуть тим інституціям, які діють відкрито та справедливо в їх інтересах.

На основі проведеного дослідження вбачаємо окреслити важливі напрямки удосконалення законодавства у таких питаннях:
· Підвищення прозорості та відкритості конкурсних процедур
· Посилення компетентнісного підходу

· Антикорупційні запобіжники

· Цифровізація процесів

· Інтеграція міжнародного досвіду

· Професійна адаптація новопризначених

· Оновлення кадрового резерву

· Оцінка ефективності законодавчих змін

Опишемо кожен напрямок удосконалення законодавства детальніше:
1.Підвищення прозорості та відкритості конкурсних процедур. Прозорість і відкритість конкурсних процедур — це комплекс правових, організаційних та технічних заходів, спрямованих на забезпечення рівного доступу всіх кандидатів до участі у відборі на посади державної служби, а також гарантії чесності та об’єктивності прийняття рішень. Цей напрям орієнтований на усунення корупційних ризиків, зменшення впливу особистих зв’язків і підвищення довіри громадян до державних інституцій.

Пропонуємо наступні кроки (Табл.3.5):
Табл. 3.5 - Удосконалення законодавства в напрямі підвищення 
прозорості та відкритості
	Розширення змісту офіційних оголошень про конкурс
	У законодавстві слід закріпити обов’язкову публікацію:

· повного переліку вимог до кандидатів;

· детального і чіткого опису посадових обов’язків;

· критеріїв оцінювання на кожному етапі відбору;

· графіка проведення конкурсних процедур.

	Єдиний публічний реєстр конкурсів
	Створення та підтримка онлайн-платформи з архівом усіх конкурсів, що проводилися, із зазначенням:

· кількості поданих заяв;

· кількості допущених кандидатів;

· загального рейтингу учасників;

· рішення конкурсної комісії з обґрунтуванням.

	Відео- та аудіофіксація етапів конкурсу
	Нормативне закріплення обов’язкової фіксації співбесід і презентацій кандидатів.

Збереження записів у захищеному архіві та можливість доступу для перевірки у разі оскарження.

	Відкриті матеріали тестування та завдань
	Після завершення конкурсу — публікація використаних тестових питань та зразків ситуаційних завдань, що дозволить кандидатам розуміти логіку відбору і готуватися до майбутніх конкурсів.

Щорічне оновлення тестових баз із залученням незалежних експертів.

	Протоколювання та доступ до результатів
	Кожний етап конкурсу має супроводжуватися протоколом з підписами членів комісії, де зазначено індивідуальні оцінки кандидатів.

Результати публікуються в онлайн-реєстрі не пізніше 3 днів після завершення етапу.


Висунуті пропозиції на нашу думку, зменшитимуть кількість скарг та судових оскаржень рішень конкурсних комісій, підвищитимуть середню кількість  учасників на одну вакансію за рахунок довіри до процесу, сформують позитивний імідж державної служби як кар’єрно привабливого середовища з чесними правилами і запобігатимуть практикам кулуарних призначень.
2.Посилення компетентнісного підходу. Компетентнісний підхід у відборі на державну службу — це орієнтація не лише на формальні критерії (освіта, стаж, знання законодавства), а насамперед на комплекс професійних, управлінських, комунікативних, аналітичних та особистісних якостей кандидата, які прямо впливають на результативність виконання ним службових обов’язків. Його мета — відібрати не просто «кваліфікованого» кандидата, а фахівця, який має здатність застосовувати свої знання, навички та цінності для досягнення цілей державного органу.

Пропонуємо конкретні напрями удосконалення (Табл.3.6):
Табл. 3.6 - Удосконалення законодавства в напрямі посилення компетентнісного підходу
	Закріплення у законодавстві чіткої моделі компетентностей
	· для кожної категорії посад (А, Б, В) — визначений перелік обов’язкових та додаткових компетенцій.

· приклади: стратегічне мислення, управління змінами, цифрова грамотність, стресостійкість, уміння працювати з громадськістю.

	Розширення методів оцінки кандидатів
	· ситуаційні завдання (case study), що імітують реальні управлінські або кризові ситуації.

· психометричне тестування для вимірювання когнітивних здібностей, мотивації та лідерських якостей.

· аналіз портфоліо — приклади попередніх проєктів чи досягнень.

	Стандартизація інтерв’ю за компетенціями
	· використання структурованих питань, спрямованих на перевірку поведінкових індикаторів компетенцій.

· запровадження єдиної форми оцінювання відповідей з уніфікованою шкалою.

	Залучення незалежних експертів до оцінки
	· участь представників академічних установ, професійних асоціацій чи бізнесу для оцінювання управлінських і проєктних навичок кандидатів.

· створення «зовнішнього оціночного пулу» при НАДС.

	Постійне оновлення моделей компетентностей
	· щорічний перегляд переліку компетенцій з урахуванням нових завдань держави та глобальних трендів (наприклад, кібербезпека, робота з великими даними).

· проведення досліджень ефективності відібраних за компетентнісною моделлю кандидатів.


Інструментами реалізації вбачаємо: законодавче закріплення компетентнісної моделі в Законі «Про державну службу» та підзаконних актах; розробка методичних рекомендацій НАДС з детальними прикладами поведінкових індикаторів; використання електронних платформ для автоматизованого тестування та збереження результатів оцінки компетенцій; підготовка кадрових служб через тренінги та сертифікаційні програми для роботи з компетентнісними методиками.

Втілення цих змін на нашу думку дозволить: мати якісніше кадрове наповнення органів державної влади за рахунок підбору кандидатів, здатних працювати ефективно в реальних умовах; зменшити плинність кадрів, оскільки відібрані кандидати будуть краще відповідати вимогам посад та корпоративній культурі органу; підвищить ефективність управління через залучення людей з високим рівнем аналітичних і лідерських компетенцій і адаптує до європейських стандартів добір кадрів, що сприятиме інтеграції України у систему публічного управління ЄС.
3. Антикорупційні запобіжники. Антикорупційні запобіжники у процедурі вступу на державну службу є комплексом правових, організаційних і технологічних інструментів, спрямованих на запобігання призначенню недоброчесних кандидатів, усунення конфлікту інтересів і недопущення зловживань під час конкурсного відбору. Основна мета — забезпечення чесного, об’єктивного та неупередженого формування кадрового складу державної служби.

Пропонуємо конкретні напрями удосконалення (Табл.3.7):
Табл. 3.7 - Удосконалення законодавства в напрямі антикорупційних запобіжників
	Деклараційна та перевірочна система
	· попереднє електронне декларування кандидатами відомостей про доходи, майно та фінансові зобов’язання ще на етапі подання документів.

· обов’язкова перевірка доброчесності через НАЗК, включаючи аналіз електронних декларацій та моніторинг способу життя.

· відкритий доступ до інформації про результати перевірок у межах закону про захист персональних даних.

	Перевірка конфлікту інтересів
	· автоматизоване звіряння даних кандидатів із реєстрами родинних зв’язків, афілійованих компаній та учасників публічних закупівель.

· законодавче розширення підстав для відмови у призначенні у разі виявлення прямих або опосередкованих конфліктів інтересів.

	Прозорість роботи конкурсних комісій
	· відкритий склад комісій із залученням представників громадськості та профільних НГО як незалежних спостерігачів.

· відео- та аудіофіксація засідань комісії з обов’язковим зберіганням матеріалів для можливого оскарження.

· публікація рішень комісії із зазначенням балів та мотиваційного пояснення.

	Антикорупційні стандарти та навчання
	· обов’язкове проходження кандидатами онлайн-курсу з етики та антикорупційних стандартів перед призначенням.

· сертифікація членів конкурсних комісій щодо володіння навичками виявлення корупційних ризиків.

	Електронні інструменти протидії маніпуляціям
	· використання автоматизованих систем для перевірки документів і результатів тестування без людського втручання.

· анонімізація результатів тестів до завершення оцінювання всіх кандидатів.

· єдиний реєстр відмов у призначенні через корупційні фактори з обмеженим службовим доступом.


Інструменти реалізації вбачаємо у: прийнятті зміни до Закону «Про державну службу» та профільних актів НАДС щодо розширення антикорупційних процедур; інтеграції державних реєстрів (НАЗК, Мін’юст, ДПС, МВС) у єдину перевірочну платформу; розробці методичних рекомендацій НАДС з виявлення та запобігання корупційним ризикам у відборі кадрів; у регулярних тренінгах для кадрових служб і членів комісій.

На нашу думку це суттєво зменшить ризик призначення недоброчесних осіб на державні посади, знизить кількість корупційних скандалів, пов’язаних із призначенням посадовців, підвищить прозорість та підзвітність конкурсних процедур, що сприятиме зростанню довіри громадян до державної служби і формуванню культури доброчесності в органах державної влади.

4. Цифровізація процесів. Цифровізація процесів відбору на державну службу передбачає низку правових, організаційних та технологічних рішень, що забезпечують повний або частковий перехід кадрових процедур у цифрове середовище. Її мета — зробити конкурсний відбір швидким, прозорим, доступним з будь-якої точки країни, мінімізувати людський фактор та усунути можливості для маніпуляцій.

Пропонуємо конкретні напрями удосконалення (Табл.3.8):
Табл. 3.8 - Удосконалення законодавства в напрямі цифровізації процесів
	Єдина електронна платформа відбору
	Створення інтегрованого порталу (розширення можливостей career.gov.ua), який об’єднає:

· подачу документів у цифровому форматі;

· автоматичну перевірку відповідності вимогам;

· онлайн-тестування;

· комунікацію з конкурсними комісіями;

· публікацію результатів у реальному часі.

· Інтеграція з «Дія» для ідентифікації кандидатів та підтвердження документів.

	Електронний документообіг
	· повна відмова від паперових копій на етапі конкурсу (усі документи завантажуються в електронному вигляді з накладенням КЕП — кваліфікованого електронного підпису).

· автоматичне формування особових справ у цифровій базі.

	Дистанційні етапи конкурсу
	· онлайн-тестування у захищеному середовищі з автоматичною перевіркою результатів.

· відеоспівбесіди через сертифіковані платформи з обов’язковим записом і збереженням.

· можливість участі у конкурсі кандидатів з віддалених регіонів чи за кордоном (особливо актуально під час війни).

	Автоматизація перевірок
	Підключення платформи до державних реєстрів (НАЗК, МВС, Мін’юст, ДПС) для автоматичної перевірки:

· судимостей;

· фактів перебування під слідством;

· конфлікту інтересів;

· відповідності кваліфікаційним вимогам.

	Електронний архів кандидатів
	Зберігання результатів усіх конкурсів у централізованій базі для:

· швидкого повторного відбору;

· формування кадрового резерву;

· аналітики про ефективність конкурсів.


Інструменти реалізації пропонуємо такі: зміни до Закону «Про державну службу» щодо визнання електронних документів і процедур рівнозначними паперовим; прийняття Постанови КМУ про створення та адміністрування єдиної електронної платформи відбору; затвердження методичних рекомендацій НАДС для користування цифровими сервісами; забезпечити кіберзахист платформи з використанням двофакторної аутентифікації, шифрування, моніторингу доступів.

Прийняття пропонованих змін дасть змогу скоротити строки конкурсів завдяки відсутності паперових процедур, підвищити доступність відбору для громадян з усіх регіонів, включно з тими, хто перебуває за межами України, зменшити корупційні ризики через автоматичну перевірку даних та мінімізацію суб’єктивного впливу, покращить кадрову аналітику: статистику по регіонах, посадах, рівнях конкуренції. Крім того зміни допоможуть нашій державі у гармонізації з міжнародними стандартами електронного врядування та публічного адміністрування.
5. Інтеграція міжнародного досвіду. Це системне впровадження найкращих практик добору та просування державних службовців, напрацьованих у країнах з високим рівнем ефективності державного управління. Його мета — підвищити якість кадрового складу державної служби України, забезпечивши його професіоналізм, доброчесність та стійкість до політичних впливів, а також гармонізувати національне законодавство з європейськими стандартами публічної служби.

В попередньому підрозділі магістерської роботи ми вказували на бажані: внесення положень про адаптацію найкращих практик ЄС у частині оцінки компетенцій та роботи кадрових комісій; розробку моделі “відкритого конкурсу” за прикладом Великобританії та Польщі, де незалежні експерти залучаються до відбору; удосконалення механізмів внутрішньої ротації та просування відповідно до систем кар’єрного зростання в Німеччині чи Франції. Додатково запропонуємо напрями удосконалення у цій сфері (Табл.3.9):
Табл. 3.9 - Удосконалення законодавства в напрямі цифровізації процесів
	Гармонізація законодавства з принципами SIGMA / OECD
	· впровадження принципів відкритості, прозорості, професіоналізму та політичної нейтральності добору кадрів.

· створення уніфікованих конкурсних процедур для всіх органів влади, незалежно від рівня чи сфери діяльності.

· перехід від «формальної» перевірки документів до комплексного оцінювання компетенцій.

	Використання моделей компетентностей ЄС
	· адаптація Європейської моделі компетентностей для публічного сектору (European Competency Framework).

· чітке визначення поведінкових індикаторів для кожної компетенції та використання їх при тестуванні та інтерв’ю.

· регулярний перегляд переліку компетентностей відповідно до глобальних викликів (кібербезпека, кліматична політика, цифрові інновації).

	Незалежні комісії та зовнішній нагляд
	· запозичення британської практики Civil Service Commission, яка забезпечує незалежний контроль за конкурсами та розглядає скарги кандидатів.

· залучення до складу конкурсних комісій зовнішніх експертів — представників академічних установ, бізнесу та міжнародних організацій.

	Технології відбору з міжнародного досвіду
	· використання Assessment Center (центрів оцінювання) — комплексних відбіркових сесій, які перевіряють кандидата через симуляції робочих ситуацій, групові завдання та психологічні тести (практика Німеччини та Франції).

· запровадження онлайн-платформ для відкритих конкурсів за прикладом Естонії, де всі етапи — від реєстрації до співбесіди — доступні онлайн.

	Система кар’єрного розвитку
	· використання французької моделі ENA / INSP (Національної школи адміністрації) для підготовки та перепідготовки кадрів вищої управлінської ланки.

· запровадження обов’язкових програм адаптації та підвищення кваліфікації протягом перших років служби.


Реалізацію цих змін вважаємо у: законодавчих змінах до Закону «Про державну службу» з урахуванням принципів SIGMA та досвіду країн-членів ЄС, прийнятті міжурядових угод та меморандумів з країнами-партнерами для обміну досвідом і навчання персоналу, пілотних проєктах впровадження міжнародних методів оцінювання у вибраних органах влади, втіленні програм стажувань у державних органах країн ЄС для українських державних службовців і кандидатів на службу.

Інтеграція міжнародного досвіду дозволить: ефективніше реагувати на світові стратегічні виклики та інновації, підвищить професійний рівень державних службовців за рахунок сучасних методів відбору та навчання, прийняти українською державною службою стандартів ЄС, що спростить інтеграцію у європейський адміністративний простір і сприятиме зростанню довіри громадян і міжнародних партнерів до системи державного управління в Україні.

6. Професійна адаптація новопризначених. Це системний процес введення нового державного службовця в робоче середовище, спрямований на швидке опанування службових обов’язків, норм, цінностей і корпоративної культури державної служби,  де головна мета — зменшити період «професійної невизначеності» та підвищити продуктивність працівника з перших місяців роботи.

Професійна адаптація управлінця є дуже важливим процесом, адже передбачає ознайомлення з правовими засадами діяльності органу, його місією, стратегічними цілями та внутрішніми регламентами, роз’яснення посадових обов’язків, стандартів якості роботи та показників ефективності (KPI), вивчення процедур взаємодії з колегами, керівництвом, громадськістю, опанування цифрових інструментів і систем, які застосовуються в роботі та інтеграцію у корпоративну культуру та формування відчуття належності до колективу.

Пропонуємо конкретні напрями удосконалення (Табл.3.10):
Табл. 3.10 - Удосконалення законодавства в напрямі професійної адаптації новопризначених
	Законодавче закріплення адаптаційного періоду
	· визначення у Законі «Про державну службу» обов’язкового періоду первинної адаптації (наприклад, 3–6 місяців).

· встановлення обов’язку органів влади розробляти індивідуальні програми адаптації для кожного новопризначеного.

	Введення інституту наставництва
	· призначення за новим службовцем досвідченого наставника з числа співробітників.

· визначення в нормативних актах прав та обов’язків наставника, у тому числі відповідальності за результат адаптації.

· надання наставнику додаткових балів або заохочень за ефективне наставництво.

	Навчальні програми та інструктаж
	· вступні тренінги (офлайн або онлайн) з основ державного управління, етики, антикорупційних стандартів, ділового спілкування та цифрових компетентностей.

· ознайомчі лекції від керівників підрозділів щодо основних напрямів діяльності.

· симуляційні вправи для відпрацювання типових робочих ситуацій.

	Системний зворотний зв’язок
	· регулярні зустрічі з наставником і керівником для аналізу успіхів та труднощів.

· проміжна оцінка ефективності після першого та третього місяця роботи.

· коригування індивідуальної програми адаптації залежно від прогресу.

	Психологічна та корпоративна інтеграція
	· проведення командоутворювальних заходів для включення новачка у колектив.

· консультації психолога або HR-спеціаліста у випадку стресу чи труднощів в адаптації.

· залучення до проєктної роботи, щоб новий співробітник швидше відчув свою корисність.


Інструменти реалізації пропонуємо такі: прийняття нормативних  актів НАДС про порядок проведення адаптації, розробка методичних посібників для наставників та новопризначених, введення електронної платформи адаптації, де нові службовці можуть проходити онлайн-курси, отримувати завдання та спілкуватися з наставником, втіленням системи оцінювання адаптації з фіксацією результатів в особовій справі.

Вважаємо, що дані зміни допоможуть вітчизняній державній службі створити єдиний стандарт адаптації по всій системі державної служби, скоротити час виходу на повну продуктивність нових службовців, підвищить якість виконання завдань з перших місяців роботи, зменшить плинність кадрів завдяки формуванню лояльності та мотивації і покращить психологічний клімат у колективах.

7. Оновлення кадрового резерву. Кадровий резерв — це стратегічний інструмент забезпечення безперервності та стабільності роботи державних органів, який складається з попередньо відібраних кандидатів, готових обійняти вакантні посади у найкоротші терміни. Оновлення кадрового резерву означає регулярне оновлення його складу, вдосконалення механізмів відбору та підготовки резервістів, щоб він відповідав сучасним викликам і потребам держави.

Сьогодні перед державою і державною службою стоять завдання формування якісного пулу кандидатів, що мають сучасні компетенції та високий рівень мотивації, забезпечення швидкого заміщення посад, особливо критично важливих у кризових ситуаціях, підвищення гнучкості системи управління персоналом через можливість оперативного призначення фахівців без проведення повного конкурсу (у межах законодавства). У зв’язку з цим пропонуємо напрями удосконалення (Табл.3.11):
Табл. 3.11 - Удосконалення законодавства в напрямі оновлення кадрового резерву
	Законодавче визначення принципів формування резерву
	· чітке встановлення критеріїв включення: рівень освіти, досвід, компетенції, доброчесність, відсутність конфлікту інтересів.

· визначення строку перебування у резерві (наприклад, 2–3 роки) із можливістю повторного підтвердження.

· встановлення обов’язку щорічного оновлення списків кадрового резерву.

	Сучасні методи відбору
	· використання компетентнісного тестування та ситуаційних завдань під час включення до резерву.

· запровадження оцінювання за моделлю 360° (від колег, керівників, підлеглих, самостійної оцінки).

· використання електронних платформ для автоматизації подачі документів і проведення відбору.

	Підготовка та розвиток резервістів
	· обов’язкове щорічне підвищення кваліфікації резервістів, включно з тренінгами з управлінських, комунікативних і цифрових навичок.

· проведення стажувань у державних органах, куди планується призначення.

· менторські програми з досвідченими державними службовцями.

	Прозорість і публічність
	· публікація на офіційних ресурсах переліку резервних вакансій і критеріїв відбору.

· створення єдиного державного реєстру кадрового резерву з обмеженим доступом для органів влади.

· звітування органів влади про використання резерву та його ефективність.

	Гнучкі механізми призначення з резерву
	· можливість призначення з кадрового резерву без конкурсу у випадках термінової заміни посадовця (за умови дотримання законних процедур).

· використання резерву як інструменту для кадрової ротації між різними органами влади.


Інструменти реалізації вбачаємо у змінах до Закону «Про державну службу» та підзаконних актів у частині формування й оновлення резерву, у розробці методичних рекомендацій НАДС із процедурою підбору, підготовки та оцінювання резервістів, у єдиній електронній системі управління кадровим резервом, інтегрована з порталом career.gov.ua, у щорічному моніторингу ефективності використання резерву.

Очікувані результати на нашу думку: зменшення часу на заміщення вакантних посад у критично важливих напрямках, підвищення якості державного управління через залучення підготовлених і мотивованих кадрів, зниження ризиків кадрового дефіциту в умовах кризових або форс-мажорних ситуацій, зростання довіри до державної служби завдяки прозорим та об’єктивним процедурам формування резерву і створення кадрового банку майбутніх лідерів державної служби.
8.Оцінка ефективності законодавчих змін. Передбачає процес аналізу наслідків запроваджених норм, спрямований на визначення, наскільки вони досягли поставлених цілей, які мають недоліки та які корективи потребують, де головна мета — забезпечити постійне вдосконалення правового регулювання процедури вступу на державну службу та уникнути формального підходу до реформ.

Необхідність впровадження змін передбачає зворотний зв’язок у системі управління: без оцінки результативності неможливо зрозуміти, чи реально працюють нові норми. Також це важливо у питанні запобігання бюрократизації, адже іноді зміни створюють додаткові процедури без підвищення ефективності, і це потрібно вчасно виявляти. Україні важливо сьогодні відповідати міжнародним стандартам, бо країни ЄС регулярно проводять legislative review для збереження актуальності законів.

Пропонуємо напрями удосконалення (Табл.3.12):
Табл. 3.12 - Удосконалення законодавства в напрямі оцінки ефективності законодавчих змін
	Закріплення обов’язковості моніторингу
	· встановлення в Законі «Про державну службу» норми про щорічну оцінку впливу законодавчих змін у сфері вступу на службу.

· визначення відповідального органу (наприклад, НАДС або Мін’юст) за підготовку аналітичних звітів.

	Чітка система індикаторів ефективності
	Кількісні показники:

· середній час заміщення вакантної посади;

· кількість кандидатів на одну вакансію;

· відсоток успішно адаптованих новопризначених;

· рівень плинності кадрів протягом перших 12 місяців.

Якісні показники:

· рівень задоволеності кандидатів процедурою конкурсу (за результатами опитувань);

· оцінка професійної підготовки нових службовців керівниками;

· ступінь відповідності призначених осіб компетентнісним вимогам.

	Механізм збору даних
	· використання єдиної електронної системи моніторингу, інтегрованої з порталом career.gov.ua.

· регулярні соціологічні опитування учасників конкурсів, членів комісій та керівників органів влади.

· аналіз відкритих даних про кадрові призначення.

	Залучення зовнішніх експертів
	· створення експертних рад за участі науковців, представників міжнародних організацій та громадських об’єднань.

· проведення незалежних аудитів ефективності законодавчих новацій.

	Гнучкий механізм корекції
	· встановлення процедури швидкого внесення змін у нормативні акти у разі виявлення суттєвих проблем.

· використання пілотних проєктів для тестування нових процедур перед їх поширенням на всю систему.


Реалізацію цих змін вбачаємо у законодавчому закріпленні KPI для системи державної служби, прийняття методики оцінки регуляторного впливу (RIA), адаптовані під кадрову сферу, у запровадженні щорічного публічного звіту про результати оцінки ефективності законодавчих змін, у прийнятті платформи відкритих даних з ключовими статистичними показниками по кожному етапу відбору.

Вважаємо, що дані пропозиції допоможуть своєчасно виявляти проблеми у процедурі вступу на державну службу, оптимізувати  кадрові процеси завдяки швидкому внесенню коректив, сприятимуть зростанню довіри громадян до конкурсної системи через підзвітність і прозорість, формуванню культури постійного вдосконалення законодавства та практик кадрового відбору, що дозволить державній службі в Україні відповідати  європейським стандартам у сфері публічного управління та адміністрування. 

ВИСНОВКИ
Проведене магістерське дослідження дозволяє зробити наступні висновки:

1. Питання організації державної служби, зокрема порядку вступу на неї, виникало не лише в добу незалежної України. Спроби нормативного врегулювання діяльності службовців та розбудови системи державної служби фіксуються значно раніше, ще у складі тих державних утворень, до яких входили території сучасної України. Водночас вступ на державну службу як цілісний, багатогранний інститут формувався поступово. Сучасні складові цього процесу — вимоги до кандидатів, обмеження щодо вступу, конкурсні механізми відбору та процедура призначення — з’являлися та вдосконалювалися під впливом адміністративно-правових моделей іноземних держав і внутрішніх соціально-політичних трансформацій багатьох століть.
Зародження елементів державної служби та формування певних вимог до кандидатів було ще за часів Київської Русі коли виникли перші спроби виокремлення осіб з певними навичками управління. Це були палацово-вотчинні слуги князя, що виконували обов’язки, близькі за змістом до функцій сучасних вищих державних службовців.
В пізньому середньовіччі століття державна служба на українських землях не мала ознак розвиненого, інституційно оформленого явища. Вступ на окремі управлінські посади відбувався переважно шляхом прямого призначення, без чітко визначених законодавчих вимог. Єдиними фактичними критеріями відбору можна вважати належність до заможних верств та шляхетність. Ця традиція продовжувалась до кінця 19 ст., коли почав формуватись поступовий перехід від елементів виборності та соціальної замкненості служби до формування чіткої ієрархії посад, упорядкованої системи рангів та більш відкритих умов доступу. Причому титул залишався бажаним чинником кандидата на службу в урядових органах. Набуло поширення влаштування на службу представників незаможної шляхти та міщан, які, отримавши посаду, здобували особисте дворянство.
ХХ століття в історії української державної служби позначився значними політичними та правовими трансформаціями, які істотно вплинули на процедури вступу на державну службу, визначення її статусу та формування вимог до кандидатів. У період існування СРСР державна служба набуває чітко вираженого політизаційного характеру. Усі ключові рішення щодо заміщення посад ухвалювалися в межах правлячої партії, а конкурсні процедури мали формальний характер, коли результат був визначений заздалегідь. Основними критеріями відбору виступали політична лояльність і відданість ідеям побудови комуністичного суспільства.
2. У 1993 році з ухваленням першого національного Закону «Про державну службу», було започатковано реформування кадрової політики та зроблено  переорієнтацію на принципи професіоналізму, прозорості та конкурсного добору. Хоч і закон мав позитивних багато рис, проте не спромігся створити міцну основу для державної служби і вступу на неї та був несистематизованим.
Українська держава мала цілу низку накопичених проблем та викликів, а також багато  зобов’язань в рамках євроінтеграційних процесів, що створили важливі передумови появи нового Закону України «Про державну службу», серед яких: історико-правові, соціально-економічні, міжнародно-політичні,  реформаторські.
Ключовими інноваціями Закону 2015 року у сфері вступу на державну службу були: запровадження єдиної конкурсної процедури; перехід до компетентнісного підходу у відборі кандидатів через  запровадження профілю посади як базового документу для конкурсу; розмежування політичних і адміністративних посад, розбивка категорій посад і висування чітких вимог, гарантії рівного доступу та недискримінації; запровадження сучасних інструментів відбору. 
3. Правове регулювання виступає фундаментальним механізмом організації суспільного життя, головною метою якого є забезпечення суспільних інтересів через упорядкування суспільних відносин. Досягається це шляхом поєднання нормативно-організаційного впливу з результативним контролем, що спрямовані на підтримання стабільності та передбачуваності соціальних процесів. Центральним суб’єктом здійснення правового регулювання є держава, домінуюча роль якої закріплюється як у теоретичних визначеннях цього явища, так і в законодавстві.
Основними нормативно-правовими джерелами, що регламентують цей процес є Конституція України, КзПП, Закон України «Про державну службу», Закон України «Про забезпечення рівних прав та можливостей жінок і чоловіків», Закон України «Про запобігання корупції», Закон України «Про очищення влади», Закон України «Про забезпечення функціонування української мови як державної», Цивільний, Кримінільний  кодекси України, Закону України «Про правовий режим воєнного стану», Стратегія реформування державного управління України на 2022–2025 а також ряд Постанов та положень КМУ, Наказів НАДС, які регламентують процедуру вступу на державну службу.
4. Управлінські засади вступу на державну службу в Україні являють собою комплекс організаційно-правових, процедурних та кадрових механізмів, спрямованих на забезпечення відкритого, прозорого та ефективного добору фахівців до органів державної влади. Їх головною метою є формування професійного корпусу державних службовців, здатних реалізовувати завдання держави відповідно до принципів законності, неупередженості та результативності. До управлінських засад відносяться організаційно-правова, процедурна, кадрова основа, які передбачають впорядковану послідовність управлінських дій, рішень та контрольних процедур, які забезпечують добір кандидатів відповідно до законодавчо встановлених вимог, принципів та цілей державної кадрової політики, які забезпечують ефективне функціонування державної служби.
5. Вступ на державну службу в Україні є складним і багатогранним процесом, який має чітко визначений процедурний характер. Його нормативно-правове регулювання закріплює комплекс взаємопов’язаних дій, що відбуваються у визначеній послідовності та спрямовані на надання особі статусу державного службовця. Цей процес умовно можна поділити на дві ключові процедури: відбір і призначення.
Процедура відбору зосереджена на оцінюванні здібностей, кваліфікації та особистих якостей кандидатів, а також на визначенні тих, хто найкраще відповідає вимогам посади .

Процедура призначення передбачає офіційне оформлення результатів відбору та юридичне закріплення статусу державного службовця за особою.

Ці дві процедури визначає Закон України «Про державну службу» та інші нормативні акти і вони є взаємопов’язаними та визначальними як для набуття правового статусу державного службовця, так і для початку його професійної кар’єри у системі державного управління.
6. Дедалі більшої популярності у розвинутих країнах світу (Польща, Німеччина, Франція, Великобританія) набуває сучасна, модель державної служби, яка характеризується відкритим децентралізованим добором кадрів, хоча, звичайно, у різних країнах свої стандарти та підходи до функціонування державних органів. Однак, Україні важливо вивчати зарубіжний досвід і впроваджувати кращі передові практики вступу на державну службу. Окреслимо національні рекомендації для України, на які варто звернути  увагу відповідним органам, що відповідають за кадрову політику добору кадрів на державну службу:

•
прийняття єдиних стандартів + локальна гнучкість: центрально затвердити рамки (портал, компетенції, банк інструментів) і дозволити органам підбирати комбінації методів під тип вакансії.

•
більшу увагу приділити професійним функціям (за британською логікою): фінанси, HR, цифровізація, проєктний менеджмент — із власними професстандартами, навчальними траєкторіями та сертифікацією.

•
запровадити оцифрування всього циклу: від оголошення й подачі до оцінювання та оскарження — в одному кабінеті кандидата; відкриті дані про строки та результати.

•
підняти якість оцінювання: сертифікація асесорів, регулярні калібровки, сліпий перегляд письмових робіт, зовнішній нагляд.

•
звернути увагу на інклюзію та доброчесність: розумні пристосування для кандидатів з інвалідністю, тренінги, посилені спецперевірки для чутливих посад.

•
практикувати післяпризначальне навчання: індивідуальні плани розвитку, «перехідний семестр» для новачків, обов’язкове е-навчання з етики, антикорупції, публічних фінансів.

•
втілити пілотування й масштабування: спершу — 3–5 органів, потім розгортання; законодавчі зміни — після оцінки пілотів.

Такий комбінований підхід дає змогу поєднати польську прозорість і дисципліну процесу, німецьку якість підготовки й випробування, французьку силу конкурсного фільтра для управлінського корпусу та британську гнучкість і цифрову масштабованість. Це — реалістичний шлях до професійної, етично стійкої та результативної державної служби.
7. Удосконалення законодавства щодо вступу на державну службу потрібне для того, щоб забезпечити якісний, справедливий і стратегічно виважений відбір кадрів, які будуть здатні ефективно реалізовувати функції держави та працювати в інтересах суспільства.
На основі проведеного дослідження вбачаємо окреслити важливі напрямки удосконалення законодавства у таких питаннях:

· Підвищення прозорості та відкритості конкурсних процедур

· Посилення компетентнісного підходу

· Антикорупційні запобіжники

· Цифровізація процесів

· Інтеграція міжнародного досвіду

· Професійна адаптація новопризначених

· Оновлення кадрового резерву

· Оцінка ефективності законодавчих змін
Вважаємо, що дані пропозиції допоможуть своєчасно виявляти проблеми у процедурі вступу на державну службу, оптимізувати  кадрові процеси завдяки швидкому внесенню коректив, сприятимуть зростанню довіри громадян до конкурсної системи через підзвітність і прозорість, формуванню культури постійного вдосконалення законодавства та практик кадрового відбору, що дозволить державній службі в Україні відповідати  європейським стандартам у сфері публічного управління та адміністрування.
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