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Магістерська робота присвячена дослідженню правових та управлінських
основ вступу на державну службу в Україні. Розкрито сутність державної служби
як інституту публічного управління, охарактеризовано її правовий статус,
принципи та основні етапи розвитку. Проаналізовано сучасний стан нормативно-
правового регулювання конкурсного відбору на державну службу, порядок
проведення спеціальних перевірок кандидатів відповідно до чинного
законодавства, а також роль служб управління персоналом у забезпеченні добору
персоналу. Визначено проблеми та недоліки організації конкурсних процедур і
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вдосконалення механізмів вступу на державну службу, серед яких -
цифровізація процесів, підвищення ефективності конкурсного відбору та оновлення нормативно-правової бази.
Практичне значення одержаних результатів полягає у можливості їх
використання в діяльності органів державної влади, служб управління
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Ключові слова: державна служба, конкурс, добір персоналу, спеціальна перевірка, політика у сфері управління персоналом, управління персоналом, публічне управління, законодавче регулювання, конкурсна процедура, цифровізація, державне управління.
ANNOTATION
Prokop Kh. Ya. "Entry Into the Civil Service in Ukraine: Legal and Managerial Foundations" — Manuscript.
Master's thesis in the specialty 281 "Public Management and Administration". — Ivano-Frankivsk National Technical University of Oil and Gas. — Ivano-Frankivsk, 2025.

The master's thesis is devoted to the study of the legal and managerial foundations of entry into the civil service in Ukraine. The essence of the civil service as an institution of public administration is revealed, and its legal status, principles, and key stages of development are characterized. The current state of the regulatory framework governing competitive selection for the civil service is analysed, as well as the procedure for conducting special background checks on candidates in accordance with current legislation, and the role of human resource management units in ensuring effective personnel selection. The study identifies problems and shortcomings in the organization of competitive procedures and provides practical recommendations for overcoming them. Particular attention is paid to the foreign experience of developing the human potential of the civil service, especially in the European Union member states. The thesis proposes directions for improving the mechanisms of entry into the civil service, including the digitalization of processes, enhancement of the efficiency of competitive selection, and updating of the regulatory framework.
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ВСТУП
Актуальність теми. У сучасних умовах державотворення та розвитку публічного управління в Україні питання формування ефективного, професійного та доброчесного корпусу державної служби набуває особливого значення. Державна служба виступає ключовим інститутом реалізації функцій держави, а тому якість добору персоналу безпосередньо впливає на ефективність державного управління, реалізацію реформ, а також на рівень довіри громадян до влади.

Після ухвалення Закону України “Про державну службу” від 10 грудня 2015 р. № 889-VIII відбулися суттєві зміни у підходах до вступу на державну службу: запроваджено конкурсні процедури, електронний документообіг, підвищено вимоги до прозорості та доброчесності кандидатів. Водночас практика реалізації цих положень свідчить про наявність низки проблем — формалізм під час відбору, недосконалість процесів управління персоналом, нерівномірність умов участі у конкурсах. Тому дослідження правових і управлінських засад вступу на державну службу є актуальним завданням сучасної науки державного управління.

Обґрунтування вибору теми дослідження. Тема магістерської роботи відповідає актуальним пріоритетам розвитку державної служби України, узгоджується з Концепцією реформування системи професійного навчання державних службовців та Стратегією реформування державного управління на 2022–2025 роки. Науковий інтерес полягає у комплексному аналізі правових засад і практичних механізмів вступу на державну службу, узагальненні досвіду країн Європейського Союзу та розробленні пропозицій щодо вдосконалення національної системи відбору кадрів.

Мета і завдання дослідження. Мета роботи полягає у дослідженні правових, організаційних і управлінських механізмів вступу на державну службу в Україні та формуванні пропозицій щодо їх удосконалення.

Для досягнення поставленої мети визначено такі завдання:
- розкрити поняття, ознаки та правовий статус державної служби;

- охарактеризувати історичні етапи розвитку та модернізації державної служби в Україні;

- дослідити нормативно-правові основи вступу на державну службу;

- проаналізувати порядок проведення конкурсів і спеціальних перевірок кандидатів;

- розглянути роль служб управління персоналом у забезпеченні добору кадрів;

- виявити проблеми та недоліки організації вступу на державну службу;

- дослідити зарубіжний досвід відбору кадрів на публічну службу;

- розробити практичні рекомендації щодо вдосконалення механізмів вступу на державну службу.

Об’єкт дослідження — процес вступу на державну службу в Україні як складова системи публічного управління.

Предмет дослідження — правові, організаційні та управлінські засади і механізми реалізації процедури вступу на державну службу.

Методи дослідження. У роботі використано сукупність загальнонаукових і спеціальних методів, зокрема: аналіз і синтез — для дослідження сутності державної служби; системно-структурний метод — для визначення взаємозв’язку елементів механізму вступу; порівняльно-правовий — для вивчення досвіду країн Європейського Союзу; формально-логічний — для узагальнення понять і правових норм; статистичний — для аналізу динаміки конкурсів на державну службу; метод узагальнення — для формулювання практичних рекомендацій.

Наукова новизна отриманих результатів полягає в комплексному підході до вивчення механізму вступу на державну службу, з урахуванням взаємозв’язку правових, управлінських та цифрових аспектів. Розроблено пропозиції щодо вдосконалення нормативного регулювання конкурсного відбору, підвищення ролі служб управління персоналом та запровадження єдиної цифрової бази кандидатів.
Зв’язок роботи з науковими програмами, планами і темами. Магістерська робота виконана в межах освітньо-наукової програми спеціальності 281 “Публічне управління та адміністрування” та узгоджується з напрямами наукових досліджень у сфері державної служби, кадрової політики й управління персоналом в органах державної влади.

Практичне значення отриманих результатів полягає у можливості використання висновків і рекомендацій у діяльності служб управління персоналом державних органів, при розробці навчальних програм для підвищення кваліфікації державних службовців, а також у процесі вдосконалення нормативно-правового забезпечення конкурсного відбору.

Структура та обсяг роботи. Магістерська робота складається зі вступу, трьох розділів (дванадцять підрозділів), висновків і списку використаних джерел. Загальний обсяг роботи становить 75 сторінок. Список використаних джерел містить 71 найменування, серед яких законодавчі акти, наукові праці вітчизняних та зарубіжних авторів, аналітичні звіти та статистичні матеріали.

РОЗДІЛ 1
ТЕОРЕТИКО-ПРАВОВІ ЗАСАДИ ВСТУПУ НА ДЕРЖАВНУ СЛУЖБУ В УКРАЇНІ
1.1 Поняття та ознаки державної служби
Державна служба є важливою складовою публічного управління в демократичній правовій державі. Її зміст, структура, функції та принципи формуються відповідно до завдань держави, а також суспільних запитів щодо ефективності, прозорості й підзвітності державного управління. В умовах реформування системи державного управління в Україні державна служба посідає ключове місце як механізм реалізації публічної влади.

Державна служба може розглядатися у кількох взаємопов’язаних аспектах.

У соціальному аспекті державна служба виступає як соціальне явище, що полягає у професійному виконанні громадянами суспільно корисних функцій за дорученням держави в органах влади та державних установах 
.

У політичному аспекті вона постає як діяльність, спрямована на реалізацію державної політики, досягнення стратегічних цілей і завдань держави шляхом узгодженої роботи політичних та адміністративних структур 
.
У соціологічному аспекті державна служба розглядається як практичне втілення функцій держави, реалізація компетенцій її органів і забезпечення ефективної взаємодії між владою та суспільством 
.
У правовому аспекті державна служба визначається як система правових відносин, у межах яких здійснюється виконання посадових обов’язків, реалізація повноважень службовців і компетенцій державних органів, закріплених у законодавстві 
.
У законодавстві України поняття державної служби закріплено у статті 1 Закону України “Про державну службу”, згідно з якою державна служба — це публічна, професійна, політично неупереджена діяльність на посадах державної служби в державних органах, що здійснюється особами, які займають такі посади, з метою практичного виконання завдань і функцій держави 
.
Державна служба є особливою формою реалізації конституційного принципу поділу влади, а також органічним елементом механізму держави. Вона забезпечує безперервність і стабільність функціонування органів влади, незалежно від політичної ситуації чи зміни персонального складу політичного керівництва.

У науковій літературі наявні різні підходи до розуміння змісту державної служби. ЇЇ прийнято розглядати у широкому та вузькому підходах. У широкому сенсі державна служба пояснюється як виконання службовцями своїх обов’язків в усіх державних організаціях; в органах державної влади, на підприємствах, установах, організаціях 
. У вузькому значенні державну службу можна розглядати як виконання службовцями своїх обов’язків суто в державних органах 
.
Вчені по-різному дають визначення поняття “державна служба”. На думку відомого ученого Ю. П. Битяка, державна служба в Україні визнається одним із важливих інститутів у справі формування і розвитку державності, від якого залежить функціонування всієї суспільної політичної системи, вирішення різних завдань і функцій держави 
.
Зокрема, В. Б. Авер'янов зазначає, що державна служба є формою організації професійної діяльності громадян, які займають посади в державних органах і виконують службові обов'язки, пов'язані з реалізацією функцій і повноважень держави 
. Такий підхід дозволяє розглядати державну службу не лише як правову категорію, а й як суспільно-управлінське явище, що перебуває на перетині адміністративного, трудового, конституційного та антикорупційного права.

О. А. Дегтяр розглядає державну службу у світлі трудових відносин. Науковець вважає, що державна служба – це робота державних службовців, яка є постійним видом трудової професійної діяльності, оплачується з державного (або місцевого) бюджету і передбачає виконання повноважень органів державної влади чи місцевого самоврядування 
.
Поняття “державна служба” доцільно визначати як специфічний вид професійної діяльності. У цьому контексті державний службовець — це особа, яка відповідно до законодавства обіймає посаду в органах державної влади. Варто наголосити, що не кожен працівник державного органу є державним службовцем: таким вважається лише той, хто займає посаду, віднесену до категорії посад державної служби. Отже, людина набуває статусу державного службовця лише в разі, коли її трудова діяльність безпосередньо пов’язана з виконанням завдань і функцій держави в межах визначених повноважень.
В українському законодавстві про державну службу зазначається, що державний службовець - це громадянин України, який займає посаду державної служби в органі державної влади, іншому державному органі, його апараті (секретаріаті), одержує заробітну плату за рахунок коштів державного бюджету та здійснює встановлені для цієї посади повноваження, безпосередньо пов’язані з виконанням завдань і функцій такого державного органу, а також дотримується принципів державної служби.
Загалом, поняття державної служби характеризується такими ключовими ознаками:

Професійний характер діяльності. Державна служба є основною трудовою діяльністю особи, яка здійснює свої обов’язки на постійній основі та отримує заробітну плату з державного бюджету 
. Це не тимчасова або громадська робота, а системна професійна діяльність, що потребує спеціальної підготовки, компетентності та досвіду.

Публічно-правовий характер. Державна служба спрямована на реалізацію публічних інтересів і забезпечення функціонування державного механізму. Вона має владно-управлінську природу, оскільки службовці діють від імені держави та в межах наданих їм повноважень 
.
Служіння державі та суспільству. Ключовою місією державної служби є виконання завдань держави, забезпечення прав і свобод громадян, реалізація державної політики у відповідних сферах 
. Тобто державний службовець виступає не як представник окремих інтересів, а як носій публічного обов’язку перед суспільством.

Правове регулювання. Діяльність державних службовців чітко регламентується нормами законодавства, зокрема Законом України “Про державну службу”, що визначає порядок вступу, проходження служби, присвоєння рангів, оплату праці, дисциплінарну відповідальність тощо.
Особливий статус державного службовця. Державний службовець має визначені законом права, обов’язки, обмеження та гарантії. Його статус пов’язаний із дотриманням принципів доброчесності, неупередженості, політичної нейтральності та ефективності у виконанні службових повноважень 
.
Зв’язок із функціями держави. Зміст і структура державної служби безпосередньо залежать від функцій держави — управлінської, соціальної, економічної, контрольної тощо. Через державну службу здійснюється практична реалізація цих функцій у діяльності органів влади 
.
Таким чином, державна служба є складним, багатоаспектним явищем, яке потребує системного правового та організаційного підходу. Її ефективність безпосередньо впливає на якість державного управління, довіру суспільства до влади, забезпечення прав і свобод громадян.

Ключовим завданням сучасної державної служби є забезпечення високого рівня професіоналізму, доброчесності, мобільності та орієнтованості на потреби громадян. Це можливо лише за умови системного розвитку кадрової політики, вдосконалення механізмів добору кадрів, їх мотивації та оцінювання результативності праці.

1.2 Правовий статус державного службовця
Правовий статус державного службовця є складною правовою конструкцією, яка визначає його місце у системі державного управління, встановлює взаємозв'язки з державою, суспільством і громадянами, окреслює обсяг прав, обов'язків, гарантій та відповідальності.

Правовий статус державного службовця — це система закріплених у законодавстві прав, обов’язків, обмежень і гарантій, які визначають його місце у структурі державної влади, а також межі взаємодії з громадянами, органами влади та суспільством. Він відображає не лише правове становище особи, що виконує завдання держави, а й ступінь відповідальності за їх належне виконання 
.
Відповідно до чинного законодавства, державний службовець, обіймаючи посаду у державному органі, наділяється певним колом прав, обов’язків, обмежень та гарантій, які становлять зміст його правового статусу. Державний службовець так які всі інші елементи державно-правового інституту наділений комплексом прав, обов’язків та гарантій діяльності які за своєю сутністю становлять правовий статус державного службовця 
.
Враховуючи різновидність державних службовців, яка пов’язана з різними видами державної служби, які є в нашій державі, а також з особливостями правового регулювання діяльності окремих категорій державних службовців ми можемо бачити наявність різних правових статусів різних видів державних службовців. У науковій літературі підкреслюється, що правовий статус державного службовця має комплексний характер, адже включає як загально-правові, так і спеціальні елементи, які взаємодіють між собою в єдиній правовій системі 
.
Отже, ми можемо констатувати факт поширення на державних службовців загально-правового та спеціального статусу.
Загально-правовий статус охоплює ті права та обов’язки, які притаманні кожному громадянинові, що перебуває у трудових правовідносинах із державою. Його зміст ґрунтується на положеннях Кодексу законів про працю України, а також інших нормативних актів, що регулюють трудові відносини у сфері публічної служби 
.
Державний службовець має право на:

- безпечні та здорові умови праці;

- оплату праці відповідно до законодавства та займаної посади;

- відпочинок, щорічну відпустку та соціальне забезпечення;

- захист своїх трудових прав і законних інтересів;

- участь у профспілкових об’єднаннях;

- належні умови для професійного розвитку та підвищення кваліфікації.

Обов’язки державного службовця в межах загально-правового статусу також визначаються загальними нормами трудового права. Зокрема, він зобов’язаний сумлінно виконувати свої посадові обов’язки, дотримуватися трудової дисципліни, внутрішнього розпорядку державного органу, правил етики поведінки, а також не розголошувати службову інформацію 
.
Крім того, загально-правовий статус гарантує державному службовцю рівність у правах, захист від дискримінації та право на оскарження незаконних дій роботодавця. Таким чином, цей статус має універсальний характер і поширюється на всіх працівників державного сектору незалежно від посади чи рангу.

На відміну від загально-правового, спеціальний статус державного службовця є більш вузьким і визначається Законом України “Про державну службу”. Він встановлює особливості правового становища осіб, які займають посади державної служби, виконують функції держави та діють від її імені 
.
До змісту спеціального статусу належать:

особливі вимоги до кандидатів на посади (громадянство України, освіта, відсутність судимості, доброчесність);

специфічні обмеження, передбачені законодавством (заборона суміщення державної служби з підприємницькою діяльністю, політичною діяльністю тощо);

особливий порядок вступу на службу (через конкурсні процедури);

принципи діяльності — законність, професіоналізм, доброчесність, політична нейтральність, прозорість, стабільність 
;
гарантії діяльності, зокрема захист від незаконного звільнення, право на службове просування, підвищення кваліфікації та соціальний захист після виходу на пенсію.

Спеціальний статус також передбачає відповідальність державного службовця за невиконання чи неналежне виконання службових обов’язків. Така відповідальність може бути дисциплінарною, адміністративною або кримінальною залежно від характеру порушення 
.
Загально-правовий і спеціальний статуси державного службовця є взаємопов’язаними: перший встановлює базові трудові права та гарантії, другий — визначає особливості правового становища саме як носія державних повноважень. Таким чином, спеціальний статус розвиває і конкретизує загально-правовий, забезпечуючи правове регулювання діяльності державних службовців на вищому рівні відповідальності.

Співвідношення цих статусів можна порівняти із загальними та спеціальними нормами права: загальні норми створюють основу для регулювання, тоді як спеціальні — деталізують особливості правового становища державного службовця відповідно до його функцій і ролі в державному управлінні 
.
Статус державного службовця передбачено в розділі ІІІ Закону України “Про державну службу”. Згідно із Законом України “Про державну службу”, державним службовцем є громадянин України, який займає посаду державної служби в державному органі, отримує заробітну плату за рахунок державного бюджету та виконує визначені законом посадові обов'язки.

Правовий статус державного службовця має публічно-правовий характер, що означає наявність спеціального регулювання, відмінного від трудового законодавства. Такий статус є поєднанням загальногромадянських прав з особливими правами та обов'язками, які виникають у зв'язку з виконанням публічних функцій.

Основними елементи правового статусу державного службовця є:

1. Права державного службовця;

2. Обов’язки державного службовця;

3. Обмеження, пов’язані з проходженням державної служби;

4. Гарантії державної служби;

5. Юридична відповідальність державного службовця.

Права державного службовця становлять основу його професійної діяльності та забезпечують можливість належного виконання службових обов’язків. Вони визначені у статті 8 Закону України “Про державну службу” і конкретизовані в підзаконних нормативно-правових актах.

До основних прав державного службовця належать:

- право на належні умови служби — організаційне, матеріальне, інформаційне забезпечення, необхідне для виконання посадових обов’язків;

- право на оплату праці відповідно до посади, рангу та результатів діяльності;

- право на просування по службі за результатами оцінювання службової діяльності та підвищення кваліфікації;

- право на захист своїх прав та законних інтересів, у тому числі через звернення до суду або інших органів;

- право на участь у професійних об’єднаннях державних службовців;

- право на отримання достовірної інформації, необхідної для виконання службових завдань 
.
Права державного службовця відображають принципи законності, професіоналізму, стабільності та політичної нейтральності, що лежать в основі сучасної моделі публічної служби 
.
Науковець В. Тимощук зазначає, що права державного службовця мають функціональну природу, адже вони безпосередньо спрямовані на ефективне виконання завдань держави, а не лише на задоволення особистих інтересів службовця 
.
Обов’язки державного службовця є юридичною противагою його правам і забезпечують ефективність функціонування державного механізму. Вони визначають зміст службової діяльності та відповідальність перед суспільством.

Відповідно до статті 9 Закону України “Про державну службу”, державний службовець зобов’язаний:

- дотримуватися Конституції та законів України;

- діяти виключно в інтересах держави і суспільства;

- забезпечувати ефективне, результативне та цільове використання бюджетних коштів;

- зберігати державну, службову та іншу охоронювану законом таємницю;

- дотримуватися принципів етичної поведінки, політичної нейтральності, доброчесності та лояльності;

- запобігати конфлікту інтересів та повідомляти про його виникнення;

- підвищувати рівень професійної компетентності 
.
Як підкреслює М. Білинська, виконання обов’язків державного службовця є проявом його лояльності до держави та суспільства, а недотримання етичних норм або неефективність у роботі завдають шкоди довірі громадян до органів влади 
.
Державна служба має публічний характер, тому на осіб, які її проходять, покладаються певні обмеження. Вони спрямовані на запобігання корупції, зловживанню службовим становищем, забезпечення політичної нейтральності та формування довіри до державних інститутів.

Основні обмеження передбачені статтями 10–12 Закону України “Про державну службу” та Законом України “Про запобігання корупції” 
. Зокрема, державному службовцю заборонено:

- займатися іншою оплачуваною або підприємницькою діяльністю, окрім викладацької, наукової чи творчої;

- входити до складу органів управління підприємств або організацій, що мають на меті одержання прибутку;

- публічно висловлювати політичні погляди чи брати участь у передвиборчих кампаніях;

- приймати подарунки, що можуть вплинути на неупередженість виконання службових повноважень.

Такі обмеження сприяють формуванню професійної, аполітичної, етичної та доброчесної державної служби, що відповідає європейським стандартам публічного управління.

Гарантії державної служби забезпечують реальну можливість реалізації прав державних службовців, стабільність їх правового становища, а також захист від неправомірного впливу чи тиску з боку керівництва або політичних сил.

До основних гарантій належать:
- захист від незаконного звільнення чи переведення;

- стабільність проходження служби при зміні політичного керівництва;

- належне матеріальне забезпечення, включно з посадовим окладом, надбавками, преміями та соціальними виплатами;

- право на службове просування та підвищення кваліфікації;

- право на соціальне та пенсійне забезпечення після завершення служби 
.
Як зазначає Ю. Ковбасюк, гарантії є ключовим чинником забезпечення привабливості державної служби, адже вони створюють умови для стабільності кадрів, підвищення ефективності роботи та формування лояльності до держави 
.
Юридична відповідальність державного службовця є важливим елементом його правового статусу, оскільки забезпечує дисципліну, законність і контроль за належним виконанням обов’язків.

Відповідно до законодавства, державні службовці можуть нести такі види відповідальності:

- дисциплінарну (за порушення службової дисципліни, невиконання обов’язків, порушення етичних норм);

- адміністративну (за правопорушення, пов’язані з виконанням службових повноважень);

- цивільно-правову (за заподіяння матеріальної шкоди державі);

- кримінальну (за корупційні злочини, зловживання владою, хабарництво).
За словами Н. Гончарук, система відповідальності державних службовців має подвійний характер: вона спрямована не лише на покарання, а й на виховання правової культури, доброчесності та відповідальності за результати роботи 
.
Отже, правовий статус державного службовця — це складна система, яка охоплює сукупність прав, обов’язків, обмежень, гарантій та відповідальності. Кожен із цих елементів має самостійне юридичне значення, однак у взаємозв’язку вони забезпечують стабільне функціонування державної служби як інституту публічної влади.
Правильне визначення й реалізація правового статусу державного службовця має вирішальне значення для ефективності державної служби загалом. Саме через чітке нормативне регулювання статусу посадовців досягається баланс між свободою особи, публічними інтересами та стабільним функціонуванням державної влади.

1.3 Історичний розвиток і модернізація державної служби в Україні
Розуміння сучасної моделі державної служби в Україні потребує звернення до історичних джерел її формування. Становлення й розвиток інституту державної служби відображає трансформацію державного управління, зміну політичних режимів, суспільних запитів і правових підходів.

Перші елементи публічної служби можна простежити ще в період Київської Русі, де управлінські функції виконували представники князівської дружини, бояри, тисяцькі, посадники. Вони не були професійними чиновниками у сучасному розумінні, але виконували функції, аналогічні сучасним держслужбовцям.

У період Гетьманщини та козацької автономії (XVII–XVIII ст.) також формуються риси адміністративної служби. Посади писарів, осавулів, суддів, генеральної старшини передбачали виконання управлінських функцій у військово-політичному устрої. Призначення на такі посади здійснювалося за військовою заслугою, особистим авторитетом, а згодом — за протекціоністськими зв'язками 
.
У XVIII–XIX століттях на українських землях, що перебували під контролем Російської та Австро-Угорської імперій, починається формування бюрократичного апарату європейського зразка.

У Російській імперії Петро І започаткував Табель про ранги (1722 р.), що створив ієрархічну систему державної служби. Вона базувалася на формальному закріпленні посадового статусу, субординації та винагороди, що залежала від рангу. Така система надовго заклала основи бюрократії на українських територіях, що входили до складу імперії.
В Австро-Угорщині державна служба формувалась за принципами правової держави. Основна увага приділялась юридичній підготовці чиновників, дотриманню процедурності, норм професійної етики 
.
У період державотворчих процесів 1917–1920 рр. (УНР, Гетьманат, ЗУНР) відбулися перші спроби створення національної державної служби.

Зокрема, в Українській Державі (Гетьманат Павла Скоропадського) 1918 року було прийнято Тимчасовий закон про державну службу, який передбачав:

запровадження іспитів для кандидатів на державну службу;

систему класифікації посад;

створення Державного Сенату як органу контролю та суду щодо держслужбовців 
.
Хоча цей досвід тривав недовго, він заклав ідею професійної, національно орієнтованої служби, заснованої на європейських стандартах.

За радянської влади (1920–1991) інститут державної служби в класичному сенсі не існував. Замість цього формувався адміністративно-командний апарат, персонал якого був орієнтований насамперед на партійну лояльність, а не на професіоналізм чи конкуренцію.

Основними характеристиками радянської “служби” були:

відсутність конкурсного відбору — кадрова політика будувалася на принципі “номенклатурності”;

жорстка централізація управління;

партійний контроль над усіма призначеннями;

слабка правова регламентація службової діяльності.

Попри це, існували елементи оцінювання, інструктажів, посадових інструкцій, службової дисципліни — тобто організаційні механізми, притаманні сучасній державній службі 
.
Після проголошення незалежності у 1991 році перед Україною постало завдання створити власну національну модель державної служби. У 1993 році був ухвалений перший Закон України “Про державну службу”, який заклав:

базові положення про категорії посад;

статус державного службовця;

початки конкурсу та ранжування службовців.

Однак цей закон значною мірою відображав адміністративну спадщину СРСР, зокрема брак відкритості процедур, низький рівень конкуренції, формалізм у доборі кадрів.

Паралельно з цим у 1997 році було прийнято Закон України “Про службу в органах місцевого самоврядування”, який фактично розділив систему державної і муніципальної служби 
.
Починаючи з 2005 року, в контексті євроінтеграційного курсу, Україна поступово реформує державну службу відповідно до стандартів ЄС.

У цей період:

ухвалено Стратегію реформування державної служби (2006, 2011);

посилено увагу до принципів відкритості, доброчесності, підзвітності;

активізовано роботу Національного агентства України з питань державної служби (НАДС), утвореного в 2011 році 
.
Також активно використовувався досвід програми SIGMA (спільна ініціатива ЄС та ОЕСР), яка рекомендувала впровадження прозорих конкурсних процедур, уніфікованої системи класифікації посад, оцінювання результативності тощо.

Реформою 2015 року розпочато новий етап трансформації державної служби в Україні:

запроваджено єдині підходи до конкурсного відбору;
обмежено політичний вплив на кар'єру службовців;
встановлено професійний розвиток через навчання, електронні сервіси, оцінювання ефективності;
створено Єдиний портал вакансій державної служби (career.gov.ua);
посилено антикорупційні запобіжники (електронні декларації, перевірка доброчесності).

Новий закон орієнтований на модель кар'єрної державної служби, яка є притаманною більшості країн ЄС.

Таким чином, історичний розвиток державної служби в Україні пройшов складний і суперечливий шлях — від стихійного формування у князівсько-козацьких інститутах до сучасної інституціоналізованої системи, яка наближається до європейських стандартів публічного адміністрування. Прийняття Закону України “Про державну службу” у 2015 році стало знаковим кроком у напрямку модернізації системи публічного управління, і сьогодні розвиток цього інституту триває, включаючи цифровізацію, оцінку компетенцій та побудову служби, зорієнтованої на потреби громадян.

1.4. Законодавче регулювання вступу на державну службу
Система державної служби України є важливою складовою механізму державного управління, а її ефективне функціонування неможливе без чітко врегульованого законодавчого забезпечення процедури вступу на державну службу. Законодавче регулювання цієї сфери забезпечує реалізацію принципів рівного доступу, прозорості, неупередженості та професіоналізму, а також гарантує формування ефективного кадрового потенціалу держави.
Основоположним актом, що визначає принципи доступу громадян до державної служби, є Конституція України. Відповідно до статті 38 Основного Закону, громадяни мають “рівне право доступу до державної служби, а також до служби в органах місцевого самоврядування”
. Ця норма забезпечує реалізацію одного з ключових демократичних принципів – рівності прав і можливостей громадян при заміщенні посад у державному апараті. Таким чином, конституційна норма створює базу для розвитку спеціального законодавства у сфері державної служби, визначає рівні умови для всіх кандидатів та запроваджує принцип меритократії (добір за заслугами).

Базовим нормативно-правовим актом, який регулює питання вступу на державну службу, є Закон України “Про державну службу” 
. Цей Закон визначає правові та організаційні засади державної служби, статус державних службовців, а також процедуру вступу на посади. Він закріплює такі ключові принципи: верховенство права, законність, професіоналізм, патріотизм, політичну неупередженість, доброчесність та прозорість.
Відповідно до статті 19 Закону України “Про державну службу”, прийняття на державну службу здійснюється виключно за результатами відкритого конкурсу, що забезпечує об’єктивність та змагальність відбору кандидатів. Виключення допускаються лише у випадках, визначених законом (наприклад, переведення, тимчасове заміщення, стажування). Закон також встановлює кваліфікаційні вимоги до кандидатів: громадянство України, володіння державною мовою, наявність відповідної освіти, професійних знань і навичок, а також відсутність законодавчих обмежень для зайняття посад державної служби 
.
Підзаконне регулювання процедури конкурсу. Порядок проведення конкурсу на зайняття посад державної служби детально регламентовано Постановою Кабінету Міністрів України від 25 березня 2016 року № 246 “Про затвердження Порядку проведення конкурсу на зайняття посад державної служби” 
. Цей Порядок визначає механізм підготовки, оголошення, проведення конкурсу, а також процедури оцінювання кандидатів.

Процес конкурсного відбору складається з кількох етапів:
- оголошення конкурсу, яке публікується на Єдиному порталі вакансій державної служби (career.gov.ua) та на офіційних сайтах державних органів.

- прийом документів від осіб, які бажають взяти участь у конкурсі (заява, резюме, копії документів про освіту, декларація про конфлікт інтересів тощо).

- відбіркові етапи: тестування знань законодавства, виконання практичних завдань, проведення співбесіди.

- оцінювання результатів конкурсною комісією та визначення переможця.

Призначення на посаду за результатами конкурсу з можливим встановленням випробувального строку.

Постанова закріплює принцип відкритості: усі етапи конкурсу повинні бути прозорими, а інформація про кандидатів і результати — публічною. Таким чином забезпечується довіра громадськості до процесу добору кадрів.
Особливе місце у правовому регулюванні вступу на державну службу посідає Національне агентство України з питань державної служби. Відповідно до статті 10 Закону України “Про державну службу”, Національне агентство України з питань державної служби є центральним органом виконавчої влади, який забезпечує реалізацію державної політики у сфері державної служби.

Національне агентство України з питань державної служби розробляє методичні рекомендації щодо формування вимог до кандидатів, критерії оцінювання, типові посадові інструкції, а також адмініструє Єдиний портал вакансій 
. Крім того, агентство координує діяльність конкурсних комісій, здійснює моніторинг дотримання принципів прозорості та доброчесності у процесі добору кадрів.

На офіційному вебсайті Національне агентство України з питань державної служби розміщено роз’яснення для осіб, які бажають вступити на державну службу, зразки документів, рекомендації щодо проходження тестувань і самопідготовки 
. Це підвищує рівень відкритості державного управління та створює умови для однакового доступу до конкурсів громадян з різних регіонів України.

Окремі аспекти вступу на державну службу врегульовані спеціальними законами. Так, відповідно до Закону України “Про очищення влади” від 16 вересня 2014 року № 1682-VII, проводиться перевірка осіб, які претендують на зайняття посад державної служби, з метою недопущення до публічної служби осіб, причетних до узурпації влади або порушення прав і свобод людини 
.
Крім того, під час вступу на службу передбачено спеціальну перевірку, що здійснюється згідно з вимогами Закону України “Про запобігання корупції”. Така перевірка охоплює достовірність відомостей, поданих у деклараціях, а також наявність потенційних конфліктів інтересів чи судимостей.
Попри детальну нормативну базу, система добору державних службовців має низку проблем. Зокрема, науковці відзначають надмірну формалізованість конкурсних процедур, тривалі строки проведення конкурсів, а також недостатню уніфікацію критеріїв оцінювання кандидатів у різних органах влади 
.
Деякі фахівці вважають, що слід удосконалити законодавство у напрямі розширення цифровізації процедур — впровадження електронного документообігу, дистанційного тестування, електронних баз резюме тощо 
. Ці зміни узгоджуються з курсом на реформу державного управління, визначеним Стратегією реформування державного управління України на період до 2025 року.
Таким чином, законодавче регулювання вступу на державну службу в Україні базується на багаторівневій системі нормативних актів: Конституції України, Законі України “Про державну службу”, підзаконних актах Кабінету Міністрів, актах Національного агентства України з питань державної служби та спеціальних законах у суміжних сферах. У цілому, ця система відповідає європейським стандартам добору кадрів на основі прозорості, змагальності та професійної компетентності. Водночас потребує подальшого вдосконалення механізмів оцінювання кандидатів, спрощення процедур та підвищення рівня цифровізації кадрових процесів у державному секторі.

РОЗДІЛ 2
ОРГАНІЗАЦІЙНО-УПРАВЛІНСЬКІ МЕХАНІЗМИ ВСТУПУ НА ДЕРЖАВНУ СЛУЖБУ
2.1 Організація проведення конкурсу для вступу на державну службу
Процедура проведення конкурсу на зайняття посад державної служби є ключовим елементом механізму формування професійного, компетентного і доброчесного корпусу державних службовців. Саме конкурс забезпечує реалізацію принципу рівного доступу громадян до державної служби, закріпленого у статті 38 Конституції України, відповідно до якої громадяни мають право на рівні умови при вступі до державної служби 
.
Ефективна організація конкурсного відбору сприяє не лише підвищенню якості державного управління, але й формує довіру суспільства до державних інституцій. Відбір на конкурсній основі запроваджує принцип меритократії — просування на службу за особистими заслугами, компетентністю і результатами діяльності.

До основних принципів конкурсного відбору належать:
- відкритість і прозорість;

- рівність прав усіх учасників конкурсу;

- неупередженість конкурсної комісії;

- доступ до інформації про вакансії;

- забезпечення конфіденційності персональних даних.
Порядок організації та проведення конкурсів на зайняття посад державної служби регулюється Законом України “Про державну службу” та Постановою Кабінету Міністрів України від 25 березня 2016 року № 246 “Про затвердження Порядку проведення конкурсу на зайняття посад державної служби”.

Відповідно до статті 22 Закону України “Про державну службу”, конкурс є основною формою відбору кандидатів на посади державної служби. Метою проведення конкурсу є забезпечення об’єктивного, прозорого та неупередженого відбору осіб, здатних ефективно виконувати посадові обов’язки. Виключення з конкурсного порядку допускаються лише у передбачених законом випадках, зокрема при переведенні державного службовця або у разі скорочення штату.

Постанова Кабінету Міністрів України від 25 березня 2016 року № 246 “Про затвердження Порядку проведення конкурсу на зайняття посад державної служби” деталізує послідовність усіх етапів конкурсу, вимоги до оголошення, документообігу, складу комісій, способів оцінювання, а також механізмів оприлюднення результатів. Згідно з цим документом, конкурси організовуються управліннями по роботі з персоналом державних органів за координації Національного агентства України з питань державної служби, яке здійснює методичне забезпечення, моніторинг і контроль за дотриманням законодавства у цій сфері 
.
Основні етапи організації конкурсу:
1. Оголошення конкурсу. Першим етапом є оприлюднення оголошення про конкурс, яке публікується на Єдиному порталі вакансій державної служби (career.gov.ua), а також на офіційному вебсайті відповідного державного органу.

В оголошенні зазначаються:

- найменування посади, категорія і рівень;

- умови оплати праці;

- перелік основних посадових обов’язків;

- кваліфікаційні вимоги (освіта, досвід, знання мов тощо);

- дата початку і завершення прийому документів;

- контактна інформація відповідальної особи.

Відповідно до пункту 8 Порядку проведення конкурсу на зайняття посад державної служби, оголошення має бути оприлюднене не менше ніж за 10 календарних днів до закінчення строку прийому документів 
.
2. Подання документів кандидатами. Особи, які бажають взяти участь у конкурсі, подають заяву встановленого зразка, резюме, копії документів про освіту, декларацію про конфлікт інтересів, а також інші документи відповідно до умов оголошення.

Згідно з вимогами Національного агентства України з питань державної служби, усі документи мають подаватися в електронній формі через портал career.gov.ua 
.
3. Допуск кандидатів до участі у конкурсі. Після завершення прийому документів управління по роботі з персоналом проводить їх перевірку на відповідність встановленим вимогам. Кандидати, які не відповідають кваліфікаційним вимогам, не допускаються до конкурсу, про що повідомляються у письмовій формі.

Список осіб, допущених до участі, оприлюднюється на вебсайті органу та на порталі вакансій.

4. Проведення тестування. Наступним етапом є тестування кандидатів, що має на меті перевірку знань законодавства України, необхідного для виконання посадових обов’язків. Тести розробляються Національним агентством України з питань державної служби та охоплюють питання з Конституції України, законів України “Про державну службу”, “Про запобігання корупції”, Кодексу законів про працю та інших нормативних актів.

Згідно з п. 33 Порядку проведення конкурсу на зайняття посад державної служби, результати тестування автоматично фіксуються системою, що унеможливлює втручання з боку членів комісії 
.
5. Виконання ситуаційного або практичного завдання. Кандидати можуть виконувати ситуаційне завдання, спрямоване на оцінку професійних навичок, аналітичного мислення, здатності приймати управлінські рішення. Цей етап особливо важливий для посад категорії “Б” і “В”, де необхідна оперативність і компетентність у вирішенні практичних завдань.

6. Проведення співбесіди. На етапі співбесіди конкурсна комісія оцінює професійні компетентності, мотивацію, комунікативні якості та лідерські здібності кандидата. Для об’єктивності застосовуються уніфіковані оціночні критерії, розроблені Національним агентством України з питань державної служби.

За результатами співбесіди формується загальний рейтинг кандидатів, який затверджується протоколом комісії.
7. Прийняття рішення і оприлюднення результатів. Конкурсна комісія визначає переможця конкурсу, який набрав найвищу кількість балів. Інформація про результати конкурсу публікується не пізніше ніж через три робочі дні після його завершення на порталі career.gov.ua та сайті органу.

Відповідно до статті 28 Закону України “Про державну службу”, переможець конкурсу призначається на посаду наказом керівника державної служби 
.
Склад конкурсних комісій формується з числа представників державного органу, працівників управління по роботі з персоналом, а також за потреби — незалежних експертів або представників громадськості. Відповідно до пункту 19 Порядку проведення конкурсу на зайняття посад державної служби, чисельність комісії становить від 5 до 9 осіб.

Комісія є колегіальним органом, рішення ухвалюються більшістю голосів від присутніх членів. Для уникнення конфлікту інтересів члени комісії підписують декларацію про неупередженість 
.
Кандидати, які вважають, що під час проведення конкурсу були порушені їхні права, мають право оскаржити рішення конкурсної комісії у Національному агентстві України з питань державної служби або в судовому порядку відповідно до Кодексу адміністративного судочинства України.
Національне агентство України з питань державної служби у таких випадках проводить службову перевірку, за результатами якої може бути призначено повторний конкурс або скасовано його результати.

Важливим кроком у підвищенні ефективності конкурсних процедур стало створення Єдиного порталу вакансій державної служби, який забезпечує прозоре та автоматизоване управління процесом подання документів, тестування та обліку кандидатів.
Відповідно до рекомендацій Національного агентства України з питань державної служби, у майбутньому передбачається запровадження дистанційного онлайн-тестування та електронного кабінету кандидата, що сприятиме зменшенню бюрократичного навантаження і підвищенню відкритості процесу 
.
З 2020 року в Україні розпочато активне впровадження цифрових технологій у процес відбору державних службовців. Зокрема, Національне агентство України з питань державної служби запровадило електронну платформу для подання документів, а також систему дистанційного тестування. Це дозволило підвищити доступність конкурсів та мінімізувати людський фактор у процедурі оцінювання 
. Однак період пандемії COVID-19 став викликом для політики управління по роботі з персоналом державної служби. 
У зв’язку із запровадженням карантину на всій території України, проведення конкурсів було тимчасово призупинено. Відповідно до постанови Кабінету Міністрів України від 25 березня 2020 року № 256 “Про особливості діяльності державних органів на період дії карантину”, конкурси на зайняття посад державної служби були зупинені, а призначення на вакантні посади дозволялося лише тимчасово, за строковими трудовими договорами або шляхом переведення державних службовців без проведення конкурсу 
.
Такі заходи були вимушеним рішенням, спрямованим на забезпечення безперервної діяльності державних органів в умовах епідемічної небезпеки, проте вони обмежили можливості для відкритого доступу до державної служби. Водночас Національне агентство України з питань державної служби у цей період розробило технічні рішення для дистанційного тестування кандидатів, що стало основою для подальшої цифровізації.
Після запровадження воєнного стану в Україні з 24 лютого 2022 року відповідно до Указу Президента України № 64/2022, проведення конкурсів знову було припинено 
. Це було зумовлено необхідністю оперативного забезпечення механізму управління персоналом органів влади в умовах надзвичайної ситуації.

На період дії воєнного стану положення Закону “Про державну службу” щодо конкурсного відбору були тимчасово призупинені на підставі постанови Кабінету Міністрів України від 7 березня 2022 р. № 221 “Деякі питання виконання повноважень державними службовцями на період воєнного стану” 
. 
Згідно з даною постановою:

- призначення на посади державної служби здійснювалося без проведення конкурсу, шляхом укладення контракту або переведення працівників;

- після завершення воєнного стану державні органи повинні були провести конкурси для підтвердження відповідності займаним посадам;

Національне агентство України з питань державної служби надавало роз’яснення щодо тимчасового характеру таких призначень та необхідності забезпечення прозорості процесів системи роботи з персоналом після стабілізації ситуації.

Ці зміни забезпечили безперервність функціонування державного апарату, але водночас створили ризики щодо порушення принципу відкритості добору кадрів. Після стабілізації ситуації в державі планується повернення до стандартної конкурсної процедури відповідно до Законодавства України.
Отже, організація конкурсу для вступу на державну службу в Україні має чітке законодавче підґрунтя, засноване на принципах рівності, прозорості, неупередженості та відкритості. Закон України “Про державну службу” та Постанова Кабінету Міністрів України від 25 березня 2016 року № 246 “Про затвердження Порядку проведення конкурсу на зайняття посад державної служби” формують цілісну систему правового регулювання конкурсних процедур.
Розвиток інформаційних технологій, цифровізація та впровадження сучасних механізмів оцінювання кандидатів створюють умови для подальшого вдосконалення кадрової політики держави, підвищення ефективності державного управління та довіри громадян до інституту державної служби. Однак у кризові періоди — пандемії COVID-19 та воєнного стану — держава змушена була адаптувати політику управління по роботі з персоналом, тимчасово скасовуючи конкурси для забезпечення оперативності управлінських процесів.

Такі зміни засвідчили потребу у створенні гнучких механізмів добору державних службовців, зокрема цифрових рішень, які б дозволяли проводити конкурси навіть у надзвичайних умовах.
2.2 Особливості проведення спеціальної перевірки кандидатів та перевірки відповідно до Закону України «Про очищення влади»
У процесі вступу на державну службу ключовим етапом є здійснення спеціальної перевірки кандидатів, яка покликана забезпечити прозорість, законність та доброчесність добору кадрів. Водночас, окреме місце займає перевірка відповідно до Закону України “Про очищення влади” (люстраційна перевірка), що має на меті усунення з посад осіб, які сприяли узурпації влади або порушували права людини у попередніх політичних режимах. Зазначені механізми є інструментами зміцнення демократичного управління та правової держави.

Спеціальна перевірка є одним із ключових етапів процедури вступу громадян на державну службу в Україні, що має на меті забезпечення доброчесності, професійної надійності та запобігання корупційним ризикам у діяльності державних органів. Проведення спеціальної перевірки передбачено статтею 56 Закону України “Про запобігання корупції” від 14 жовтня 2014 року № 1700-VII, а також деталізовано у Постанові Кабінету Міністрів України від 25 березня 2015 р. № 171 “Про затвердження Порядку проведення спеціальної перевірки стосовно осіб, які претендують на зайняття посад, що передбачають зайняття відповідального або особливо відповідального становища”.

Метою спеціальної перевірки є отримання відомостей, що підтверджують або спростовують достовірність даних, поданих кандидатом у декларації особи, уповноваженої на виконання функцій держави або місцевого самоврядування, а також з’ясування наявності підстав, що можуть перешкоджати призначенню на посаду.

До перевірки залучаються такі органи:

1) Державна судова адміністрація - щодо наявності в Єдиному державному реєстрі судових рішень відомостей про притягнення особи до кримінальної відповідальності;

2) Міністерство внутрішніх справ України - щодо наявності судимості, її зняття, погашення;

3) Національна комісія з цінних паперів та фондового ринку - щодо наявності в особи корпоративних прав;

4) Міністерством юстиції України - щодо наявності в Єдиному державному реєстрі осіб, щодо яких застосовано положення Закону України “Про очищення влади”, відомостей про претендента на посаду;

5) Національним агентством з питань запобігання та виявлення корупції - щодо наявності в Єдиному державному реєстрі осіб, які вчинили корупційні або пов’язані з корупцією правопорушення, відомостей про претендента на посаду, а також щодо достовірності відомостей, зазначених особою у декларації особи, уповноваженої на виконання функцій держави або місцевого самоврядування, за минулий рік;

6) Міністерство охорони здоров’я України, відповідним органом виконавчої влади Автономної Республіки Крим, структурним підрозділом обласної, Київської та Севастопольської міської держадміністрації - щодо відомостей про стан здоров’я претендента на посаду (в частині перебування на обліку в психоневрологічних або наркологічних закладах охорони здоров’я);

7) Міністерство освіти і науки України, відповідним органом виконавчої влади Автономної Республіки Крим, структурним підрозділом обласної, Київської та Севастопольської міської держадміністрації, центральним органом виконавчої влади, якому підпорядкований навчальний заклад, керівником навчального закладу - щодо освіти, наявності у претендента на посаду наукового ступеня, вченого звання;

8) Служба безпеки України - щодо наявності в особи допуску до державної таємниці, а також щодо відношення особи до військового обов’язку (в частині персонально-якісного обліку військовозобов’язаних Служби безпеки України);

9) Міноборони, військовими комісаріатами Автономної Республіки Крим, областей, м. Києва та Севастополя - щодо відношення особи до військового обов’язку (крім випадків персонально-якісного обліку військовозобов’язаних Служби безпеки України).

З метою проведення перевірки відомостей про особу або достовірності поданих документів до проведення спеціальної перевірки можуть залучатися інші центральні органи виконавчої влади або спеціально уповноважені суб’єкти у сфері протидії корупції. 
Проведення спеціальної перевірки розпочинається після подання кандидатом згоди на її здійснення. Без письмової згоди перевірка є незаконною, а кандидат не може бути призначений на посаду 
.
Основні етапи спеціальної перевірки:

1) Початок перевірки. Після одержання письмової згоди претендента на посаду на проведення спеціальної перевірки орган, на посаду в якому претендує особа, надсилає до відповідних державних органів, до компетенції яких належить питання проведення спеціальної перевірки не пізніше наступного дня. 
2) Збір інформації. Відповідні органи державної влади надають довідки про кандидата. Спеціальна перевірка проводиться у строк, що не перевищує 25 календарних днів з дати надання згоди на її проведення, але в окремих випадках може бути продовжена, але не більше як 15 календарних днів (у разі, якщо потрібно отримати додаткові відомості).
3) Узагальнення результатів. Служба управління персоналом аналізує отримані відомості та формує довідку про результати спеціальної перевірки.

4) Ознайомлення кандидата. Претендент на посаду має право ознайомитися з результатами перевірки, щодо яких проведена спеціальна перевірка та в разі незгоди з її результатами можуть подати відповідному органу державної влади, органу влади Автономної Республіки Крим, органу місцевого самоврядування свої зауваження у письмовій формі. Зауваження у семиденний строк з дня їх надходження підлягають розгляду керівником відповідного органу.
5) Прийняття рішення про призначення. У разі відсутності обмежень особу може бути призначено на посаду державної служби.

У разі встановлення за результатами спеціальної перевірки розбіжностей у поданих претендентом на посаду автобіографії та/або декларації особи, уповноваженої на виконання функцій держави або місцевого самоврядування, за минулий рік претендентові на посаду повідомляється про такий факт і йому надається можливість протягом п’яти робочих днів надати письмове пояснення та/або виправити розбіжності.

У разі встановлення за результатами спеціальної перевірки та розгляду зазначеного пояснення претендента на посаду факту подання ним підроблених документів або неправдивих відомостей посадова особа (орган), яка (який) здійснює призначення (обрання) на таку посаду, повідомляє протягом трьох робочих днів про виявлений факт правоохоронним органам та відмовляє претендентові на посаду у призначенні (обранні) на посаду.

Спеціальна перевірка є обов’язковою для осіб, які претендують на зайняття посад, які передбачають зайняття відповідального або особливо відповідального становища, та посад з підвищеним корупційним ризиком.
Проведення спеціальної перевірки повинно ґрунтуватися на принципах:

- законності та обґрунтованості рішень;

- поваги до прав і свобод особи;

- захисту персональних даних;

- неупередженості та об’єктивності оцінювання.

Згідно з частиною 5 статті 56 Закону України “Про запобігання корупції”, усі зібрані відомості є конфіденційними і можуть використовуватись лише в межах цілей перевірки
. Втручання у приватне життя кандидата без законних підстав є недопустимим і тягне дисциплінарну або кримінальну відповідальність.

Окремим видом перевірки є перевірка відповідно до Закону України “Про очищення влади” від 16 вересня 2014 року № 1682-VII, більш відома як люстраційна перевірка. Відповідно до статті 1 Закону України “Про очищення влади”, очищення влади (люстрація) — це встановлена цим Законом або рішенням суду заборона окремим фізичним особам обіймати певні посади (перебувати на службі), крім виборних посад, в органах державної влади та органах місцевого самоврядування 
. 

Основною метою очищення влади є недопущення до управління державними справами осіб, які своїми діями або бездіяльністю сприяли узурпації влади, підриву основ національної безпеки чи порушенню прав і свобод людини.

Люстраційна перевірка здійснюється на засадах верховенства права, відкритості, прозорості, презумпції невинуватості, індивідуальної відповідальності та права на захист. Закон передбачає, що перевірка проводиться не з метою покарання, а для відновлення довіри суспільства до влади та формування професійного, політично нейтрального державного управління.

У статті 3 Закону України “Про очищення влади” визначено категорії осіб, до яких може бути застосовано заборону обіймати певні посади. До них належать, зокрема, високопосадовці періоду правління, під час якого було порушено основоположні принципи демократії чи прав людини, а також службовці, які займали керівні посади в органах влади, що підтримували узурпацію влади або брали участь у переслідуванні учасників мирних акцій протесту.

Так, згідно із частиною третьою статті 1 Закону України “Про очищення влади”, “протягом десяти років з дня набрання чинності цим Законом особи, зазначені у статті 3, не можуть обіймати посади, щодо яких здійснюється очищення влади”. Крім того, частина четверта тієї ж статті встановлює, що “особи, до яких застосовано заборону на підставі судового рішення, не можуть обіймати такі посади протягом п'яти років” 
. Таким чином, строк дії заборони становить від 5 до 10 років залежно від підстав її застосування.

Згідно зі статтею 5 Закону України “Про очищення влади”, органом, відповідальним за координацію процесу очищення влади, є Міністерство юстиції України. 
Ініціювання перевірки відбувається після подання відповідної заяви кандидатом або посадовою особою, до якої додається згода на проведення перевірки. Про початок перевірки Мін'юст оприлюднює відповідне повідомлення на своєму вебсайті. У процесі перевірки уповноважені органи – зокрема Міністерство Юстиції України, Служба Безпеки України, Міністерство внутрішніх справ та інщі – здійснюють обмін інформацією і надають відповідні висновки.
Після завершення перевірки складається Довідка про результати перевірки, передбаченої Законом України “Про очищення влади”, яка надсилається до Міністерства юстиції України для внесення відомостей до Єдиного державного реєстру осіб, щодо яких застосовано положення Закону “Про очищення влади” та оприлюднення на офіційному вебсайті.

Результатом проведення перевірки може бути:

підтвердження відсутності підстав для застосування заборони — у такому випадку особа може бути призначена на посаду або продовжити службу;

виявлення фактів, які свідчать про наявність підстав для заборони — тоді особа не може бути призначена на посаду або підлягає звільненню протягом 10 років із внесенням відповідних даних до реєстру.

Таким чином, люстраційна перевірка виконує фільтраційну та превентивну функції, спрямовані на забезпечення доброчесності державного апарату, формування політично нейтральної, прозорої та підзвітної публічної служби.

Процес очищення влади в Україні став важливим елементом демократичних реформ після подій 2013–2014 років. Він забезпечив оновлення державного апарату та сприяв утвердженню принципів відкритості й відповідальності у сфері державного управління.

У цьому контексті перевірка, передбачена Законом “Про очищення влади”, виступає механізмом правової оцінки минулої діяльності кандидатів на державну службу та гарантує, що державні посади обіймають особи, які поділяють цінності демократичної, правової держави.

Отже, проведення спеціальної перевірки кандидатів на державну службу та перевірки відповідно до Закону України “Про очищення влади” є важливими механізмами забезпечення відкритості, доброчесності та законності в політиці сфери управління персоналом держави. Вони виконують різні, але взаємодоповнюючі функції — антикорупційну та люстраційну, спрямовані на запобігання узурпації влади, проникненню недоброчесних осіб у державні структури, а також на посилення довіри громадян до органів державної влади.

На практиці обидва види перевірок мають як сильні сторони (деталізованість, законодавчу чіткість, системність), так і недоліки (формалізм, затягування процедур, вплив політики, фрагментованість нормативної бази). Саме тому актуальним залишається питання вдосконалення нормативного регулювання, автоматизації процесів та забезпечення ефективного контролю за дотриманням законодавства. Водночас важливо наголосити, що жодна перевірка не повинна порушувати конституційні права людини, зокрема право на працю, презумпцію невинуватості та захист персональних даних. Тільки за умов правової рівноваги, прозорості та недискримінаційності ці процедури можуть виконувати свою демократичну та захисну функцію в повному обсязі.
2.3 Роль служб управління по роботі з персоналом у забезпеченні добору кадрів
Служби управління персоналом є структурними підрозділами державних органів, відповідальними за реалізацію політики сфери управління персоналом, формування та ведення посадового складу, організацію процесу добору, оцінювання, розвитку та просування державних службовців. Згідно зі ст. 16 Закону України “Про державну службу”, саме служби управління персоналом відіграють ключову роль у забезпеченні ефективності державного управління, реалізуючи принципи професіоналізму, відкритості та доброчесності у кадровій політиці держави 
.
Функції служб управління персоналом охоплюють:

- планування потреб працівників установи / організації;

- організацію конкурсного відбору кандидатів;

- ведення особових справ державних службовців;

- організацію навчання і підвищення кваліфікації персоналу;

- оцінювання службової діяльності;

- моніторинг дисциплінарної практики;

- впровадження сучасних HR-технологій;

- забезпечення рівних можливостей у сфері державної служби.

Зміна підходів до управління персоналом у державних органах України стала можливою завдяки впровадженню реформи державної служби, яка стартувала після ухвалення нового Закону України “Про державну службу” у 2015 році. Відтоді спостерігається поступовий перехід від адміністративно-наказної моделі до управлінської моделі, орієнтованої на компетентність, результативність та розвиток людського капіталу 
.
Добір персоналу в державному органі — це системний процес, спрямований на залучення найбільш підготовлених, мотивованих і доброчесних осіб на посади державної служби. Основну відповідальність за ефективну організацію цього процесу несуть служби управління персоналом.

Вони безпосередньо готують умови проведення конкурсу, визначають вимоги до кандидатів, складають тестові завдання, здійснюють первинний відбір документів, забезпечують прозорість етапів конкурсного відбору та дотримання вимог чинного законодавства. Участь підрозділів управління по роботі з персоналом також є вирішальною під час здійснення спеціальної перевірки кандидатів, збирання відгуків, узагальнення результатів конкурсів і підготовки рішень для керівництва органу 
.
У період 2020–2024 років, за даними Національного агентства України з питань державної служби, роль служб управління персоналом значно зросла, що зумовлено новими викликами, зокрема цифровізацією процесів добору, змінами у структурі конкурсів та потребою у гнучкому реагуванні на кадрові ризики в умовах воєнного стану та пандемії 
.
Водночас значна частина підрозділів управління по роботі з персоналом у державних органах, особливо на рівні територіальних підрозділів, стикається з такими проблемами:

- нестача кваліфікованих HR-спеціалістів;

- перевантаження непрофільними обов'язками (ведення табелів, облік відпусток тощо);

- обмеженість у застосуванні сучасних інструментів управління персоналом;

- низький рівень цифрової грамотності;

- формалізм у проведенні конкурсів та оцінювання результатів роботи персоналу 
.
У зв'язку з цим постає необхідність підвищення інституційної спроможності служб управління по роботі з персоналом, їх модернізації, навчання працівників, а також закріплення у структурі державного органу функції стратегічного HR-менеджменту.

Планування кадрового забезпечення є однією з базових функцій служби управління персоналом. Згідно з Порядком проведення планування потреб у персоналі державних органів, затвердженим постановою Кабінету Міністрів України від 18 травня 2016 року № 323, служби управління по роботі з персоналом мають щорічно формувати пропозиції щодо чисельності та якісного складу персоналу, з урахуванням стратегічних цілей діяльності органу 
.
Цей процес передбачає:

- аналіз чинного складу державних службовців за категоріями посад, віком, досвідом, кваліфікацією;

- оцінку плинності кадрів;

- виявлення посад, які залишаються вакантними тривалий час;

- прогнозування потреб у персоналі на коротко- та середньостроковий періоди.

Кадрове планування дозволяє не лише уникати дисбалансів у навантаженні на працівників, а й запобігати ризикам кадрового дефіциту, зокрема на стратегічно важливих напрямах державної політики. В умовах децентралізації, цифрової трансформації та воєнного стану це набуває ще більшої ваги 
.
Сучасні служби управління персоналом мають не лише формально складати звіти, а й працювати із HR-аналітикою — аналізувати структуру персоналу, тенденції щодо участі у конкурсах, причини звільнення, ефективність добору та навчання персоналу. Проте на практиці системна аналітика застосовується поки що у незначній кількості державних органів, переважно центральних 
.
Конкурсний добір — головний інструмент забезпечення доступу громадян до державної служби на засадах рівності, прозорості та професійності. Відповідно до Закону України “Про державну службу”, конкурс на зайняття вакантної посади передбачає відкриту процедуру, яка включає тестування, ситуаційне завдання та співбесіду 
.
Саме служби управління персоналом організовують увесь процес:

- публікують оголошення про конкурс на Єдиному порталі вакансій державної служби (career.gov.ua);

- приймають документи від кандидатів;

- перевіряють відповідність заявників вимогам;

- забезпечують проведення тестування, фіксують результати;

- готують протоколи та узагальнення для конкурсної комісії;

- надають консультативну допомогу кандидатам;

- забезпечують комунікацію між учасниками конкурсу та керівництвом органу.

Важливим завданням служб управління персоналу є забезпечення неформального підходу до оцінювання кандидатів, уникнення дискримінації, упередженості або конфлікту інтересів. Для цього розроблено відповідні методичні рекомендації Національного агентства України з питань державної служби та проводяться навчання з доброчесного добору персоналу.

Роль служби управління по роботі з персоналом не обмежується етапом добору. Однією з ключових функцій є організація процесу професійної адаптації новопризначених працівників. Адаптація — це системна діяльність, спрямована на інтеграцію нового службовця в організаційне середовище, ознайомлення з посадовими обов'язками, корпоративною культурою та регламентами діяльності органу.

Згідно з Методичними рекомендаціями щодо процедури проведення адаптації новопризначених державних службовців у державних органах, служба управління по роботі з персоналом має:

- підготувати адаптаційний план для кожного нового працівника;

- призначити наставника;

- організувати ознайомчі зустрічі;

- контролювати процес ознайомлення з функціональними обов'язками;

- сприяти у подоланні труднощів при входженні в колектив 
.
Ефективна адаптація сприяє підвищенню мотивації, зменшенню ризиків звільнення у перші місяці роботи, формуванню лояльності до державної служби.

Паралельно з адаптацією служба управління персоналом організовує навчання і підвищення кваліфікації. Відповідно до ст. 48 Закону України “Про державну службу” передбачає обов'язкове професійне навчання державних службовців, у тому числі через:
- тематичні короткострокові курси;

- спеціальні програми в інститутах Національного агентства України з питань державної служби;

- участь у міжнародних освітніх програмах;

- внутрішні тренінги.

У 2022–2023 роках в умовах війни пріоритетними напрямами навчання стали: цифрова трансформація, управління кризами, психологічна стійкість, антикорупційна доброчесність, комунікації в умовах надзвичайних ситуацій.

Служби управління по роботі з персоналом відповідають за складання індивідуальних програм підвищення кваліфікації, реєстрацію результатів навчання в Єдиній державній базі даних з питань державної служби, а також за моніторинг впровадження набутих знань у практичну діяльність.

Отже, служби управління по роботі з персоналом у системі державної служби відіграють ключову роль у формуванні, підтримці та розвитку якісного кадрового потенціалу органів державної влади. Вони не лише забезпечують виконання процедур добору та прийняття на службу, але й відповідають за стратегічне планування штатного складу, організацію адаптації, професійного розвитку, оцінювання результатів діяльності та формування резерву працівників.

Законодавча база України, зокрема Закон України “Про державну службу”, постанови Кабінету Міністрів України, Типові профілі посад, положення Національного агентства України з питань державної служби, створюють належні умови для ефективного функціонування служб управлівння по роботі з персоналом. Водночас, практичне забезпечення високої ефективності добору персоналу вимагає постійного вдосконалення інструментів, цифровізації процедур, забезпечення прозорості та неупередженості конкурсів.

Аналіз сучасної практики свідчить, що служби управління персоналом не обмежуються суто технічною або формальною діяльністю, а дедалі більше виконують функції стратегічного партнера керівництва, маючи вплив на якість управлінських рішень, корпоративну культуру та довіру до державної служби.

Успішний добір персоналу залежить від професіоналізму працівників служб персоналу, ефективної взаємодії з Національним агентством України з питань державної служби, активного використання HR-аналітики та гнучкості в умовах воєнного стану та реформування державного управління.
2.4 Проблеми і недоліки організації вступу на державну службу: аналіз практики
Процес вступу на державну службу в Україні є важливим елементом функціонування системи публічного управління, адже від його ефективності та прозорості залежить якість штатного складу органів влади. Незважаючи на наявність законодавчо визначеної конкурсної процедури, затвердженої Законом України “Про державну службу”, практика її реалізації свідчить про низку суттєвих проблем та недоліків, що потребують як нормативного, так і управлінського врегулювання 
.
Однією з ключових проблем є невідповідність окремих положень нормативно-правових актів реальним умовам проходження конкурсу. Зокрема, порядок проведення конкурсів, затверджений постановою Кабінету Міністрів України від 25 березня 2016 р. № 246, не завжди забезпечує однакове тлумачення вимог до кандидатів у різних державних органах. Відсутність чітких стандартів оцінювання компетенцій призводить до суб’єктивізму при ухваленні рішень конкурсними комісіями 
. Аналіз практики Національного агентства України з питань державної служби засвідчує, що навіть при однакових умовах конкурсні відбори можуть відрізнятися за процедурою оцінювання, кількістю етапів, а також критеріями оцінки ділових якостей кандидатів 
.
Вагомою проблемою залишається недостатня прозорість конкурсних процедур. Хоча на офіційному вебпорталі Національного агентства України з питань державної служби оприлюднюються оголошення про конкурси, на практиці часто виникають ситуації, коли інформація подається несвоєчасно або не в повному обсязі. Також існують нарікання з боку учасників щодо нечітких пояснень причин відмови або не допуску до участі в наступному етапі відбору 
. За даними аналітичного звіту Центру політико-правових реформ, значна частина кандидатів вважає, що процес оцінювання не є повністю відкритим, а окремі рішення конкурсних комісій — формальними 
.
Одним із найгостріших недоліків є вплив суб’єктивних та політичних чинників на прийняття рішень. Формально конкурсна система має забезпечувати добір за професійними та морально-етичними якостями, проте на практиці все ще трапляються випадки політичного лобіювання або призначення осіб, наближених до керівництва органу влади. Такий стан речей підриває довіру до державної служби, нівелює принципи меритократії і зменшує мотивацію фахівців до участі у відкритих конкурсах 
.
Крім того, залишається актуальною проблема формалізації процесу оцінювання компетенцій. Тестові завдання часто мають переважно теоретичний характер, не враховуючи специфіку конкретних посад та реальних умов роботи державних службовців. Внаслідок цього обрані кандидати можуть мати високі показники за результатами тестування, але недостатні практичні навички для ефективного виконання функцій. У наукових дослідженнях підкреслюється необхідність розроблення валідованих інструментів оцінювання, що відображають реальні професійні компетентності та поведінкові індикатори 
.
Суттєвою перешкодою є й недостатня кваліфікація членів конкурсних комісій. Часто вони не проходять спеціальної підготовки з оцінювання персоналу, не володіють сучасними методиками відбору (інтерв’ю за компетенціями, ситуаційні завдання тощо). Це створює ризик суб’єктивізму та поверхового підходу при визначенні найкращих кандидатів 
.
Не менш важливою є проблема технічної організації конкурсів, особливо в умовах воєнного стану. Перехід на дистанційні формати під час пандемії COVID-19 та воєнних дій супроводжувався труднощами з верифікацією документів, технічними збоями. Конкурси були призупинені, що призвело до дефіциту персоналу в окремих органах влади.

Варто звернути увагу на географічну та інформаційну нерівність доступу до державної служби. У великих містах конкурсна активність і рівень обізнаності про можливості служби значно вищі, ніж у сільських регіонах. Це призводить до концентрації кваліфікованих кадрів у центрі та нестачі професійних державних службовців у регіонах. Для розв’язання цієї проблеми необхідне посилення регіональних програм інформування та залучення молоді до держслужби через стажування та партнерство з університетами 
.
Аналіз судової практики також демонструє, що процедури оскарження результатів конкурсів залишаються складними і тривалими. Судові спори часто виникають через недотримання процедур або не оприлюднення протоколів конкурсних комісій. Така практика свідчить про потребу вдосконалення правового механізму контролю за прийняттям рішень 
.
Водночас матеріальна мотивація державних службовців залишається на низькому рівні, що негативно впливає на привабливість служби. Низькі посадові оклади, непрозора система преміювання та обмежені можливості кар’єрного зростання відштовхують потенційно компетентних фахівців від участі в конкурсах. Це створює замкнене коло: невисока оплата — низька конкуренція — слабка якість персоналу.

Не менш важливою є проблема відсутності належної цифровізації процесів відбору. Хоча Національне агентство України з питань державної служби запроваджує електронні інструменти подання документів та комунікації з кандидатами, система ще не є повністю інтегрованою, що створює додаткові ризики для збоїв і неточностей у документації 
.
У сукупності ці фактори свідчать про те, що система вступу на державну службу потребує подальшої інституційної модернізації. Необхідно уніфікувати вимоги до конкурсних процедур, підвищити прозорість на всіх етапах, посилити контроль за дотриманням принципів доброчесності та впровадити сучасні HR-технології у відбір персоналу. Також важливим напрямом удосконалення є підготовка членів конкурсних комісій і розвиток корпоративної культури державної служби на засадах відкритості, довіри та компетентності.

Отже, аналіз практики підтверджує, що проблеми організації вступу на державну службу мають як системний, так і операційний характер. Їх подолання можливе лише за умови поєднання оновлення нормативно-правової бази, цифровізації процесів та впровадження принципів меритократії в державну політику у сфері управління персоналом.

РОЗДІЛ 3
НАПРЯМИ ВДОСКОНАЛЕННЯ МЕХАНІЗМУ ВСТУПУ НА ДЕРЖАВНУ СЛУЖБУ
3.1. Зарубіжний досвід добору на публічну службу (на прикладі країн ЄС)
Публічна служба в країнах Європейського Союзу базується на спільних цінностях демократичного врядування, верховенства права, відкритості та професіоналізму. Основу європейського підходу становить концепція “меритократії”, тобто добору на посади виключно за заслугами, професійними якостями та компетенціями кандидатів, без політичного або особистого впливу 
.
У більшості країн Європейського Союзу існує чітке розмежування між політичними та адміністративними посадами, що забезпечує стабільність і неперервність функціонування державного апарату незалежно від політичних змін. Основними принципами добору є:

- відкритість конкурсних процедур;

- рівність доступу громадян;

- об’єктивність оцінювання;

- прозорість та підзвітність органів, які здійснюють відбір;

- професійна етика та доброчесність службовців.

Європейська Комісія у своїх документах (зокрема, European Principles for Public Administration, SIGMA, 2019) підкреслює, що державна служба має бути орієнтована на результативність, а процес відбору — на оцінку компетентностей, а не лише формальних кваліфікаційних ознак 
.
Франція є класичним прикладом країни з кар’єрною моделлю державної служби. Основи її функціонування визначає Закон про державну службу (Statut général de la fonction publique), ухвалений у 1983 році 
.
Процес добору державних службовців у Франції базується на таких принципах:

1) конкурсний відбір (concours) є основним способом вступу до публічної служби.

2) кандидати проходять письмові іспити, усні співбесіди, а для вищих посад — психологічне оцінювання.

3) відбір здійснюють спеціальні комісії, які працюють незалежно від політичних структур.

Для підготовки майбутніх державних службовців у Франції діє Національна школа адміністрації (École Nationale d’Administration — ENA), створена ще у 1945 році. Вступ до цієї школи — надзвичайно конкурентний: з кількох тисяч кандидатів щороку обирають лише кілька десятків найкращих 
. Випускники ENA обіймають ключові посади у міністерствах, урядових структурах і дипломатичній службі.

Система французької публічної служби передбачає довічний статус державного службовця, що гарантує стабільність і незалежність від політичного впливу. Водночас процедура добору є надзвичайно вимогливою й тривалою, що забезпечує високий рівень професіоналізму персоналу.

Німеччина застосовує змішану модель державної служби, яка поєднує елементи кар’єрної та посадової систем. Основним нормативним актом є Закон про державних службовців Федерації (Bundesbeamtengesetz) від 2009 року 
.
Відбір кандидатів здійснюється через відкриті конкурси, які проводять підрозділи управління персоналом міністерств і відомств. Кандидати мають пройти:

- перевірку відповідності формальним вимогам;

- тестування на професійні знання;

- психологічну оцінку;

- співбесіду з кадровою комісією.

Для посад вищого рівня проводяться компетентнісні інтерв’ю з оцінюванням управлінських навичок, стратегічного мислення та комунікаційних здібностей.

Особливістю німецької системи є високий рівень дисципліни та етичних стандартів. Порушення службової доброчесності або виявлення фактів корупції тягнуть суворі дисциплінарні наслідки, аж до позбавлення статусу державного службовця. Також існує інститут випробувального строку (Probezeit) тривалістю від 6 місяців до 2 років, протягом якого оцінюють професійну придатність кандидата.

Польща має значний досвід реформування державної служби відповідно до стандартів Європейського Союзу. Нормативною основою є Закон Республіки Польща “Про державну службу” (Ustawa o służbie cywilnej) від 21 листопада 2008 року 
.
Добір на посади державної служби здійснюється виключно на конкурсній основі, а вся інформація про відкриті вакансії розміщується на порталі державної служби (Nabór do służby cywilnej). Конкурси проводяться прозоро, з публікацією оголошень, переліку вимог та результатів відбору.

Процедура відбору включає:

- оцінку документів та попередній відбір;

- тестування знань законодавства і професійних навичок;

- співбесіду з комісією, яка складається з представників різних підрозділів державного органу.

Особливістю польської системи є акцент на етичних стандартах і постійному професійному навчанні. Кожен державний службовець зобов’язаний проходити підвищення кваліфікації не рідше ніж раз на три роки, що регламентовано постановою Голови Ради Міністрів 
.
Швеція — одна з найпрозоріших держав світу у сфері публічної служби. Основи функціонування закріплено у Законі про державних службовців (Lag om offentlig anställning) від 1994 року 
.
Відбір на державну службу проводиться децентралізовано: кожне державне відомство самостійно здійснює набір кадрів. Основним принципом є відкритість і рівність доступу, гарантовані Конституцією Швеції (Instrument of Government, 1974) 
.
Ключові особливості:
- усі вакансії публікуються на державному порталі jobbastatligt.se;
- процес відбору є максимально відкритим — громадяни мають право ознайомитись з документами кандидатів;
- заборонено будь-яке політичне втручання у кадрові рішення;
- діє високий рівень довіри та відповідальності службовців — контроль здійснюється здебільшого через громадськість та медіа.

Таким чином, шведська модель відзначається мінімальним рівнем бюрократії, довірою до кандидатів та ефективною системою громадського контролю, що робить її однією з найуспішніших у світі.

Дослідження зарубіжного досвіду функціонування систем добору на публічну службу в країнах Європейського Союзу свідчить, що в основі ефективного управління державними кадрами лежить поєднання принципів професіоналізму, політичної нейтральності, відкритості та рівного доступу громадян до державної служби.

Франція, Німеччина, Польща та Швеція, попри відмінності у моделях публічної служби, демонструють спільні закономірності: ключовим інструментом добору кадрів є відкрита конкурсна процедура, що гарантує неупереджене оцінювання компетентностей кандидатів і забезпечує довіру громадськості до державних інституцій.

Французька кар’єрна система вирізняється високим рівнем професійної підготовки персоналу, що формується через спеціалізовані навчальні заклади, зокрема ENA. Німецька модель характеризується поєднанням стабільності служби з гнучкістю у підходах до оцінювання професійної придатності, суворим дотриманням дисциплінарних і етичних норм. Польща, адаптуючи європейські стандарти, зробила акцент на відкритості та прозорості конкурсів, створивши централізовану інформаційну систему добору персоналу. Швеція, у свою чергу, реалізує децентралізовану модель, де принцип довіри до кандидата та громадський контроль забезпечують найвищий рівень прозорості та ефективності.

Узагальнюючи, можна зазначити, що європейський підхід до добору державних службовців базується на меритократичних засадах, за яких вирішальне значення мають професійна компетентність, моральна доброчесність і результативність діяльності. Саме ці принципи забезпечують стабільність публічної адміністрації, підвищують якість державного управління та зміцнюють авторитет публічної служби в очах суспільства.

3.2. Пропозиції щодо підвищення ефективності конкурсного відбору
Для підвищення ефективності конкурсного відбору на державну службу доцільно реалізувати низку заходів, які дозволять усунути виявлені недоліки, підвищити прозорість, об’єктивність та доступність процедур.

Пропозиція 1. Впровадити компетенційні рамки (Competency Frameworks) для всіх категорій посад.
Обґрунтування: компетенційні рамки дозволяють чітко визначити, які знання, навички та поведінкові характеристики потрібні для конкретної посади, що знижує ризик суб’єктивного оцінювання й підвищує якість відбору кандидатів. Такі рамки вже успішно застосовуються в країнах Європейського союзу, Великій Британії в моделі Success Profiles, яка включає поведінкові компетенції, “сильні сторони”, здібності, досвід і технічні навички, створюючи збалансовану модель оцінювання членів комісій і кандидатів за однаковими критеріями.
Реалізація: розробити централізовану компетенційну рамку з урахуванням типів посад (керівні, експертні, технічні); включити поведінкові та етичні компетенції, цифрову грамотність; запровадити навчання для служб управління персоналом та членів конкурсних комісій з використання цих рамок.

Пропозиція 2. Оптимізувати часові та технологічні аспекти конкурсного добору.
Обґрунтування: затримки у публікації оголошень, перевірці документів та технічні збої систем електронного подання значно уповільнюють процес — кандидати відчувають невизначеність, а вакантні посади залишаються незаповненими. Сучасні конкурси в Європейському Союзі і Великій Британії використовують онлайн-сервіси для подання документів, скринінг заяв, автоматизовані перевірки, що скорочує час виконання адміністративних процедур.
Реалізація: впровадити електронну систему для подання, перевірки й моніторингу статусу заяв кандидатів; встановити нормативні строки для всіх етапів конкурсу; використовувати автоматизовані інструменти верифікації документів (реєстри освіти, державні бази даних).

Пропозиція 3. Посилити прозорість і підзвітність конкурсних процедур.
Обґрунтування: недостатня прозорість — нерозкриті критерії відбору, відсутність зворотного зв’язку кандидатам — знижують довіру до державної служби. Європейська практика, зокрема у роботі EPSO та британських моделей, передбачає оприлюднення критеріїв, протоколів, результатів та перевірку конкурсних процедур сторонніми чи незалежними експертами.
Реалізація: публікувати на офіційних вебпорталах (це має бути обов’язково) повний опис критеріїв, оцінок, очікуваних компетенцій; передбачити механізми оскарження результатів і доступ кандидатів до протоколів конкурсів; залучення незалежних спостерігачів або експертних груп для перевірки процесу.

Пропозиція 4. Підвищення професійної підготовки членів конкурсних комісій і кадрових служб.
Обґрунтування: нестача компетенцій у членів конкурсних комісій — особливо щодо сучасних методик оцінювання, інтерв’ю за компетенціями, поведінкових індикаторів — призводить до формального або неповного використання конкурсних інструментів. У британській системі та EPSO проводяться навчальні програми і сертифікації оцінювачів, що позитивно впливає на якість добору.
Реалізація: створити централізовані навчальні модулі, курси підвищення кваліфікації для оцінювачів; встановити вимоги до членів комісій за освітою та досвідом; регулярно проводити оцінку їх роботи і аудит процедур.

Пропозиція 5. Підвищити мотиваційні та матеріальні стимули для участі та якісного виконання державної служби.
Обґрунтування: низька заробітна плата, відсутність прозорої системи преміювання і кар’єрного зростання — часті причини, чому кваліфіковані кандидати уникають конкурсів або роботи в держсекторі. Практика з Великої Британії показує, що державна служба конкурентніша, коли існують чіткі кар’єрні шляхи, винагорода залежить від виконання, а також можливості навчання і професійного розвитку.
Реалізація: переглянути систему оплати праці та винагород таким чином, щоб вона була привабливою відносно приватного сектору; запровадити бонуси за ефективність; передбачити можливості підвищення кваліфікації та чіткі кар’єрні шляхи.

3.3. Впровадження цифрових технологій у процес вступу на державну службу (електронний документообіг, онлайн-тестування, база кандидатів)
Сучасні тенденції розвитку державного управління свідчать про поступовий перехід до цифрової моделі взаємодії держави та громадян. Одним із ключових напрямів цифровізації є впровадження електронних технологій у процес вступу на державну службу, що забезпечує прозорість, оперативність і рівність доступу кандидатів до участі у конкурсах.

В Україні процес цифровізації системи державної служби закріплений у стратегічних документах, зокрема у Концепції розвитку цифрової економіки та суспільства України на 2018–2025 роки, схваленій розпорядженням Кабінету Міністрів України від 17 січня 2018 р. № 67-р 
, а також у Стратегії цифрової трансформації державного управління на період до 2025 року 
. Ці документи передбачають переведення кадрових процедур у цифровий формат, зокрема — створення електронної платформи управління людськими ресурсами державної служби.

Одним із ключових інструментів цифровізації вступу є електронний документообіг. Його впровадження спрощує подання документів кандидатами, скорочує час обробки заяв і мінімізує людський фактор. Електронні системи дозволяють автоматично перевіряти достовірність поданих документів через інтеграцію з державними реєстрами, такими як Єдиний державний демографічний реєстр чи Реєстр документів про освіту 
. Це знижує ризик корупційних проявів і забезпечує більш точну перевірку даних.

Важливим елементом цифровізації є онлайн-тестування кандидатів, яке дає можливість уніфікувати процедуру перевірки знань та навичок. Тестування в електронному форматі дозволяє уникнути суб’єктивізму з боку членів комісій, а також забезпечує однакові умови для всіх учасників. Під час пандемії COVID-19 більшість країн Європейського Союзу, зокрема Естонія, Литва та Польща, повністю перейшли на онлайн-оцінювання знань кандидатів на публічну службу 
. Європейське агентство EPSO (European Personnel Selection Office), яке проводить відбір персоналу для інституцій Європейського Союзу, уже з 2020 року запровадило віддалене онлайн-тестування з використанням систем прокторингу, що гарантує контроль чесності складання іспитів 
.
Ще одним напрямом удосконалення конкурсного процесу є створення єдиної бази кандидатів на державну службу, яка функціонувала б як електронний реєстр з історією участі кожного кандидата у конкурсах, результатами тестувань та рекомендаціями. Така база може бути інтегрована з Єдиним порталом вакансій державної служби 
. Це дозволить службам по роботі з персоналом швидше знаходити потенційних кандидатів, а також забезпечить аналітичний моніторинг ефективності системи відбору.

Застосування цифрових технологій у процесі добору кадрів на державну службу відповідає кращим світовим практикам. У країнах Європейського Союзу (зокрема, Естонії та Данії) електронні платформи добору працівників не лише оптимізують процес відбору, а й забезпечують прозорість та відкритість для громадянського суспільства 
. Україна також поступово впроваджує аналогічні рішення, зокрема через розвиток проєктів “Дія” та “Єдиний державний вебпортал відкритих даних”, що можуть бути використані для підвищення ефективності конкурсних процедур.

Отже, впровадження електронного документообігу, онлайн-тестування та створення бази кандидатів є стратегічно важливими напрямами вдосконалення механізму вступу на державну службу. Вони сприятимуть підвищенню прозорості, оперативності й доступності конкурсних процедур, а також дозволять оптимізувати кадрові процеси відповідно до європейських стандартів електронного врядування.

3.4. Удосконалення нормативно-правової бази вступу на державну службу: рекомендації
Нормативно-правова база є фундаментом ефективного функціонування системи державної служби. Саме від її якості, узгодженості та актуальності залежить прозорість, об’єктивність і справедливість конкурсних процедур. Незважаючи на проведену реформу державної служби та прийняття базового Закону України “Про державну службу” від 10 грудня 2015 р. № 889-VIII, система правового регулювання вступу на державну службу потребує подальшого вдосконалення 
.
Серед основних недоліків чинної нормативної бази можна виокремити такі:
– фрагментарність законодавства, що призводить до дублювання норм у різних підзаконних актах;
– складність процедур конкурсного відбору та відсутність чітких стандартів компетентнісного оцінювання;
– недосконалість регламентації електронних процедур і відсутність обов’язкових положень про використання цифрових інструментів під час проведення конкурсів;
– обмежена можливість громадського контролю за процесом відбору кандидатів;
– часті зміни у підзаконних актах, що створюють правову невизначеність для служб управління персоналом і кандидатів 
.
Відповідно до європейських стандартів державної служби, правова система має забезпечувати стабільність, прозорість і рівний доступ громадян до участі в конкурсах. Так, у Рекомендації Ради Європи № R(2000)6 “Щодо статусу державних службовців у Європі” наголошується на необхідності законодавчо закріплених принципів доброчесності, політичної нейтральності, відкритості конкурсів і єдності кадрової політики 
.
Враховуючи зазначене, можна запропонувати низку рекомендацій щодо вдосконалення нормативно-правової бази вступу на державну службу:

1) Гармонізація національного законодавства з європейськими стандартами. Необхідно продовжити імплементацію принципів, визначених у документах Європейського Союзу та Ради Європи, зокрема щодо відкритості конкурсів, запобігання конфлікту інтересів, гендерної рівності та професійного розвитку державних службовців 
. Важливо також узгодити положення Закону України “Про державну службу” із Законом України “Про службу в органах місцевого самоврядування” та Законом України “Про запобігання корупції”, аби забезпечити єдність кадрової політики на всіх рівнях державного управління 
.
2) Удосконалення Порядку проведення конкурсу на зайняття посад державної служби. Постанова Кабінету Міністрів України від 25 березня 2016 р. № 246 “Про затвердження Порядку проведення конкурсу на зайняття посад державної служби” потребує модернізації відповідно до сучасних викликів. Рекомендується закріпити в ній:

- обов’язкове використання електронного документообігу та онлайн-тестування кандидатів;

- чіткі критерії оцінювання компетенцій і стандарти професійних профілів;

- процедуру подання скарг та апеляцій результатів конкурсів у цифровій формі.

Такі зміни сприятимуть зменшенню бюрократичного навантаження і забезпечать більшу прозорість відбору.

3) Законодавче врегулювання використання цифрових технологій у сфері державної служби. З метою переходу до електронної державної служби (e-Government HR) доцільно розробити окремий підзаконний акт або внести зміни до Закону “Про державну службу”, які визначатимуть:

- функціонування єдиної електронної бази кандидатів;

- порядок використання автоматизованих систем для оцінювання знань;

- вимоги до кіберзахисту персональних даних кандидатів.
Це відповідає принципам Європейської хартії цифрового врядування та практикам країн Європейського Союзу, зокрема Естонії та Данії, де добір на державну службу здійснюється через інтегровані онлайн-платформи 
.
4) Посилення правового механізму контролю та відповідальності. Потрібно деталізувати норми щодо відповідальності членів конкурсних комісій у випадку порушення принципів об’єктивності або втручання у процес добору. Водночас варто законодавчо передбачити участь громадських спостерігачів під час конкурсів, що узгоджується з підходами Організації економічного співробітництва та розвитку (OECD) до відкритого уряду 
.
5) Регулярний перегляд та оновлення нормативної бази. Необхідно створити моніторингову систему аналізу ефективності чинних нормативних актів, зокрема шляхом періодичного перегляду Порядку конкурсів, методик оцінювання та стандартів компетенцій. Таку систему може координувати Національне агентство України з питань державної служби спільно з Міністерством цифрової трансформації України та представниками академічних установ.

Таким чином, удосконалення нормативно-правової бази вступу на державну службу має бути спрямоване на створення єдиного, узгодженого, цифровізованого правового поля, що відповідатиме європейським стандартам відкритості, ефективності та професіоналізму. Реалізація зазначених рекомендацій сприятиме формуванню сучасної, компетентної та доброчесної державної служби в Україні.

ВИСНОВКИ
Питання вступу на державну службу в Україні має не лише практичне, але й фундаментальне теоретико-правове значення, оскільки визначає якісний склад державного апарату, рівень професіоналізму та доброчесності осіб, які реалізують функції держави. В умовах євроінтеграційних процесів і реформування системи публічного управління саме ефективний, прозорий і справедливий добір працівників на державну службу стає одним із головних чинників зміцнення інституційної спроможності держави.

Проведене дослідження дозволило встановити, що державна служба є особливим видом професійної діяльності, спрямованої на забезпечення реалізації завдань і функцій держави. Вона має комплексну правову природу, поєднуючи адміністративно-правові, трудові та управлінські аспекти. Відповідно до Закону України “Про державну службу” від 10 грудня 2015 року № 889-VIII, державна служба ґрунтується на принципах верховенства права, професіоналізму, політичної неупередженості, стабільності та рівного доступу громадян.

Розгляд поняття, ознак і правового статусу державного службовця показав, що цей статус включає сукупність його прав, обов’язків, гарантій, обмежень та відповідальності, які визначаються законодавством. Особливість статусу полягає у підвищеній правовій регламентації діяльності, спеціальних вимогах до поведінки, а також у публічно-правовому характері правовідносин між службовцем і державою. Саме баланс між правами та обов’язками є основою ефективного виконання функцій публічної влади.

Історичний аналіз розвитку інституту державної служби в Україні свідчить, що цей процес відбувався поетапно: від радянської моделі бюрократичної системи — до сучасної концепції публічної служби, орієнтованої на громадянина. Суттєві зміни відбулися після прийняття Закону “Про державну службу” 2015 року, який наблизив українське законодавство до європейських стандартів. Водночас, законодавче регулювання вступу на державну службу потребує подальшого вдосконалення — передусім у частині конкурсних процедур, цифровізації та контролю за доброчесністю кандидатів.

Організація конкурсного відбору, як базовий етап вступу на державну службу, має вирішальне значення для забезпечення якісного кадрового складу державних органів. Порядок проведення конкурсу, затверджений постановою Кабінету Міністрів України № 246 від 25 березня 2016 р., встановлює чіткі вимоги до кандидатів, порядок оцінювання знань законодавства та компетентностей. Разом з тим, практика показує, що конкурси нерідко мають формальний характер, а система оцінювання не завжди відображає реальний професійний рівень претендентів. Певні складнощі виникали під час пандемії COVID-19 та воєнного стану, коли конкурси тимчасово призупинялися або проводилися в дистанційному форматі, що продемонструвало необхідність гнучкого та цифрового підходу до процедур добору працівників.

Окрему роль у забезпеченні прозорості вступу на державну службу відіграє проведення спеціальної перевірки кандидатів та перевірки відповідно до Закону України “Про очищення влади”. Ці процедури спрямовані на недопущення до служби осіб, які можуть мати судимість, конфлікт інтересів, неправдиві відомості в деклараціях або були причетні до зловживань владою. Хоча такі перевірки є важливим запобіжником корупції, практика їх проведення засвідчує потребу в уніфікації строків, механізмів взаємодії з органами перевірки та належному захисті персональних даних.

Не менш важливим елементом кадрової системи є діяльність служб управління персоналом, які забезпечують організаційно-методичний супровід конкурсних процедур, формування резерву працівників, навчання та розвиток службовців. Ефективність цих підрозділів безпосередньо впливає на якість добору працівників, адже саме вони відповідають за реалізацію принципів професіоналізму, рівного доступу і доброчесності в державних органах.

Проведений аналіз виявив також низку проблем та недоліків у сучасній практиці організації вступу на державну службу: надмірну тривалість конкурсних процедур, недостатню прозорість оцінювання, обмежену цифровізацію, низьку мотивацію молодих фахівців вступати на державну службу через невисокий рівень заробітної плати. Ці фактори знижують конкурентоспроможність державної служби на ринку праці й потребують системного реформування.

Вивчення зарубіжного досвіду (на прикладі країн ЄС) показало, що у більшості європейських держав діють чіткі, стандартизовані процедури добору на публічну службу, засновані на принципі заслуг (merit system). У Польщі, Франції та Німеччині використовується компетентнісний підхід, активно застосовуються цифрові технології — електронне подання заяв, онлайн-тестування, централізовані бази даних кандидатів. Ці практики сприяють прозорості, скороченню бюрократичних процедур і залученню до публічної служби висококваліфікованих фахівців.

На основі аналізу сучасного стану та зарубіжних практик сформульовано основні напрями підвищення ефективності конкурсного відбору:

удосконалення правового регулювання;

розширення використання цифрових інструментів;

запровадження компетентнісного підходу до оцінювання;

підвищення кваліфікації членів конкурсних комісій.

Важливим етапом є впровадження цифрових технологій, які вже сьогодні активно інтегруються у процеси управління персоналом завдяки діяльності Національного агенства з питань державної служби та Міністерства цифрової трансформації. Єдиний портал вакансій career.gov.ua, електронний документообіг, онлайн-тестування й база кандидатів стали важливими кроками до створення сучасної електронної екосистеми державної служби. Вони забезпечують відкритість, доступність і скорочують суб’єктивний вплив людського фактора.

Крім того, важливо продовжити роботу над удосконаленням нормативно-правової бази державної служби. Це стосується гармонізації українського законодавства з європейськими нормами, оновлення положень про конкурсні процедури, перевірку доброчесності, формування резерву працівників, а також посилення контролю за дотриманням принципів служіння державі.

Отже, вступ на державну службу — це не лише адміністративна процедура, а складна система правових, управлінських і соціальних відносин, від ефективності якої залежить професійний потенціал державного апарату та довіра громадян до влади. Розвиток конкурсного механізму, його цифровізація, прозорість і професіоналізація є невід’ємними передумовами побудови якісної, сучасної, орієнтованої на суспільний інтерес державної служби.

Таким чином, результати дослідження дозволяють зробити висновок, що Україна поступово формує нову модель публічної служби, засновану на принципах відкритості, компетентності, доброчесності та ефективного управління персоналом. Подальше вдосконалення механізмів вступу на державну службу повинно відбуватися в єдності із процесами цифрової трансформації, реформування правової бази та впровадження європейських стандартів публічного адміністрування. Лише за таких умов державна служба стане сучасною, конкурентною і здатною ефективно забезпечувати реалізацію функцій демократичної держави.
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