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Ïîñòàíîâêà ïðîáëåìè
Служби управління персоналом дер-

жавних органів протягом останніх років 
є об’єктом реформування. На сучасному 
етапі фахівці служб управління персона-
лом потребують нових підходів, методів та 
форм роботи з метою якісного виконання 
покладених на них завдань і функцій.

Функції служб управління персоналом 
поступово трансформуються з виключно 
адміністративних до функцій пов’язаних з 
виконанням стратегічно важливих завдань 
державних органів та безпосередньою ро-
ботою з працівниками. Фокус виконання 
завдань переходить з процесу на результат. 

В той же час досі не існує моделі ви-
значення спроможності служб управління 
персоналом в повному обсязі виконувати 
покладені на них функції в органах дер-
жавної влади та системи моніторингу роз-
витку цих змін.

Крім того, актуальним питанням на-
укових досліджень у сфері організаційної 
психології є визначення впливу психоло-
гічних явищ та особистісних характерис-
тик працівника на функціонування відпо-
відного структурного підрозділу. Через 
відсутність методики щодо системи оцін-
ки роботи служб управління персоналом в 
державних орнах проведення таких дослі-
джень є неможливим.

Àíàë³ç îñòàíí³õ äîñë³äæåíü 
³ ïóáë³êàö³é

Аналіз наукових досліджень свідчить 
про наявність значної кількості наукових 
праць вітчизняних та зарубіжних вчених 
пов’язаних з проблематикою оцінки якості 
та ефективності управління персоналом: 
К. Боумен [3], А. Денисова [4], Е. Ковален-
ко [5], А. Куламбекова [12], А. Мальована 
[7], Ю. Омельченко [8], В. Польова [9], 
А. Ситник [10] та інші.

Íå âèð³øåí³ ðàí³øå ÷àñòèíè 
çàãàëüíî¿ ïðîáëåìè

Більшість проаналізованих підходів до 

оцінки роботи служб управління персона-
лом є актуальними для приватного секто-
ру, оскільки оцінка якості, в першу чергу, 
орієнтується на економічну ефективність 
роботи.

Діяльність органів державної влади 
орієнтована не на прибуток, а на форму-
вання та реалізацію державної політики, 
тому для такої оцінки необхідно застосу-
вати інші підходи. 

Ôîðìóëþâàííÿ ö³ëåé ñòàòò³
Метою статті є презентація комплек-

сної моделі визначення спроможності 
служб управління персоналом в органах 
державної влади та адаптація коефіцієн-
тів, що використовуються в приватному 
секторі для оцінки результатів діяльності 
служб управління персоналом відподно до 
потреб державної служби.

Âèêëàä îñíîâíîãî ìàòåð³àëó 
äîñë³äæåííÿ

Стратегією реформування державно-
го управління України на 2016-2020 роки 
передбачено утворення ефективних і ді-
євих служб управління персоналом у кож-
ному державному органі [1], що вимагає 
розробки відповідних підходів до оцінки 
спроможності служб управління песона-
лом державних органів ефективно викону-
вати покладені на них завдання і функції.

Для побудови комплексної моделі ви-
значення рівня спроможності служби 
управління персоналом на основі її функ-
цій, необхідно чітко усвідомлювати, що ми 
розуміємо під поняттям «спроможність». 

Поняття «спроможність» словник укра-
їнської мови визначає, як здатність до здій-
снення чого-небудь або наявність сприят-
литливих умов для чого-небудь [11].

Н. Колісніченко тлумачить спромож-
ність, як сукупність організаційних та тех-
нічних можливостей, взаємовідносин та 
цінностей, що дозволяють країнам, орга-
нізаціям, групам осіб та окремим громадя-
нам на будь-якому суспільно-політичному 

Keywords: functional competence human resources management services, public authorities, nu-
merical performance indicators, coeffi cient the functional competence, monitoring activities, model for 
determining of the functional competence.
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рівні виконувати функції та досягати ви-
значених цілей розвитку протягом певного 
часу [6].

Ми визначаємо спроможність служб 
управління персоналом, як здатність само-
стійно або через взаємодію з відповідними 
структурними підрозділами, інституціями 
здійснювати покладені на неї завдання і 
функції та досягати поставлених цілей. 

В ході підхотовки комплексної моделі 
визначення спроможності служб управ-
ління персоналом державних органів нами 
було проаналізовано підходи до визначен-
ня якості роботи служб управління персо-
налом. 

В. Польова зазначає, що для визна-
чення оцінки якості діяльності служб 
управління персоналом доцільно вико-
ристовувати комплекну методику збалан-
сованої системи показників ефективності 
(Balanced ScoreCard, BSC), що є системою 
стратегічного управління компанією на 
основі вимірювання та оцінки її ефектив-
ності по набору оптимально підібраних 
показників, що відображають всі аспекти 
діяльності організації чи окремого струк-
турного підрозділу, як фінансові, так і не-
фінансові. На основі розроблених автором 
складових для системи збалансованих по-
казників ефективності роботи кадрових 
служб побудовано десятикроковий алго-
ритм оцінки якості роботи служб управ-
ління персоналом [9].

Ю. Омельченко у процесі оцінювання 
якості роботи служб управління персона-
лом акцентує увагу на розрахунку показ-
ників щодо ефективності добору, витрат 
на залучення працівників, визначення 
джерел залучення персоналу з максималь-
ними показниками ефективності. Голов-
ною метою є мінімізація фінансових за-
трат на добір персоналу [8].

А. Ситник зазначає, що ефективність 
функціонування системи управління пер-
соналом повинна визначатися її внеском в 
досягнення організаційних цілей. Управ-
ління персоналом є ефективним настільки, 
наскільки успішно персонал підприємства 
використовує свій потенціал для реалізації 
цілей, що стоять перед ним [10].

А. Мальована розглядає необхідність 
оцінки ефективності діяльності кадро-
вої служби на основі використання HR-
метрик, які дозволяють діагностувати її 
стан за якісними і кількісними показника-
ми [7].

Наявні підходи досить грунтовні та 
дають можливість отримати комплексну 
оцінку роботи служби управління персо-
налом. Проте внаслідок відміностей між 
деякими цілями та завданнями служби 
управління персоналом приватного секто-
ру та органів державної влади такі методи-
ки не придатні для використання на дер-
жавній службі у їх первинному вигляді.

На нашу думку, формуючи модель ви-
значення спроможності служб управління 
персоналом необхідно виходити з її клю-
чових функцій.

Стратегічним завданням діяльності 
будь-якої служби управління персоналом 
є своєчасне якісне забезпечення установи 
кваліфікованим персоналом для досягнен-
ня її цілей.

Основні напрями діяльності служб 
управління персоналом в державних ор-
ганах мають свою специфіку порівняно із 
структурами приватного сектору та, відпо-
відно до Типового положення про службу 
управління персоналом державного орга-
ну, затвердженого наказом НАДС від 03 
березня 2018 року № 47, визначаються, як:

1) Реалізація державної політики з пи-
тань управління персоналом у державно-
му органі;

2) Організаційно-методичне керівниц-
тво та контроль за роботою з персоналом 
у підпорядкованих територіальних орга-
нах;

3) Забезпечення організаційного розви-
тку державного органу;

4) Добір персоналу державного органу;
5) Документальне оформлення вступу 

на державну службу, її проходження та 
припинення;

6) Прогнозування розвитку персона-
лу, заохочення працівників до службової 
кар’єри, підвищення рівня їх професійної 
компетентності;

7) Здійснення аналітичної та організа-
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ційної роботи з кадрового менеджменту 
[2].

Враховуючи зазначене вище, пропону-
ємо комплексну модель визначення спро-
можності служб управління персоналом, 
в якій можна виділити два основні компо-
ненти (рис. 1): 

1) «Якість функціонування», який 
включає визначення спроможності служ-
би управління персоналом на структурно-
му (рівні структурного підрозділу) та ін-
дивідуальному (рівні окремого працівка) 
рівнях. 

2) «Задоволеність споживача послуг», 
який передбачає визначення рівня задо-
воленості державних службовців роботою 
служби управління персоналом, які висту-
пають споживачами її роботи у державно-
му органі.

І. Якість функціонування
1. Структурний рівень – передбачає ви-

значення спроможності служби управлін-
ня персоналом на рівні структурного під-

розділу, який є функціональною частиною 
організації, як окремого «організму».

Вимірюваними індикаторами є:
1) кадрове та матеріально-технічне за-

безпечення служби упралівння персона-
лом;

2) визначення, за спеціально розробле-
ною формою рівня виконання завдань і 
функцій:

- передбачених положенням про служ-
бу управління персоналом, законом Укра-
їни «Про державну службу» та іншими 
нормативно-правовими актами;

- пов’язаних із взаємодією служби 
управління персоналом з іншими струк-
турними підрозділами, державними орга-
нами;

- за ініціативою служби управління 
персоналом та спрямовані на забезпечення 
сприятливого соціально-психологічного 
клімату в колективах державного органу, 
що впливає на рівень задоволеності пра-
цівників роботою;

Визначення спроможності служби управління персоналом державних органів 

І. Якість функціонування 

Структурний рівень 

визначення рівня виконання завдань і функцій 
передбачених законодавством, пов’язаних із 

взаємодією та за ініціативою 

визначення кадрового та матеріально-
технічнічного забезпечення 

розрахунок числових показники результатів 
діяльності 

Індивідуальний рівень 

оцінка отримана внаслідок 
оцінювання результатів службової 
діяльності державного службовця 

рівень розвитку компетентностей, 
необхідних для ефективного 

виконання поскладених на працівника 
функцій 

ІІ. Задоволеність «споживача послуг» 

визначення рівня задоволеності державних службовцем роботою  
служби управління персоналом 

Рис. 1. Комплексна модель визначення спроможності служби управління 
персоналом державних органів
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3) розрахунок числових показників ре-
зультатів діяльності служби управління 
персоналом. 

Перелік показників та порядок їх роз-
рахунку наведено у таблиці 1. 

Метод отримання наведених вище да-

№ Показник Порядок розрахунку

1 Забезпеченість 
людськими 
ресурсами

Відношення середньооблікової чисельності працівників до 
загальної штатної чисельності працівників за звітний період

2 Добір персоналу Відношення кількості державних службовців, які успішно 
пройшли випробувальний термін до кількості прийнятих 
протягом звітного періоду

Середня тривалість заповнення вакантних посад державної 
служби протягом звітного періоду:
1. категорії «Б»
2. категорії «В»

Середня кількість працівників, які подають документи на 
зайняття вакантних посад державної служби:
1. фахівців з питань реформ
2. інших посад державної служби

3 Адаптація Відношення кількості державних службовців, яких звільнено 
зі стажем роботи менше трьох років (за звітний період) до 
загальної кількості звільнених

4 Сталість Відношення кількості державних службовців зі стажем роботи 
в державному органі від п’яти років і більше до загальної 
кількості державних службовців

Середня тривалість роботи працівників у вашому державному 
органі

5 Плинність кадрів Відношення кількості звільнених працівників за відповідний 
період до середньооблікової чисельності працівників

6 Підвищення 
професійної 
компетентності

Відношення кількості державних службовців, які пройшли 
підготовку та підвищення кваліфікації у звітному періоді до 
загальної кількості державних службовців

7 Оцінювання Відсоток державних службовців, які отримали оцінку 
за результатами службової діяльності:
а) відмінну
б) позитивну
в) негативну
г) не підлягали оцінюванню відповідно до законодавства

8 Просування по 
службі

Відсоток працівників, яких у результаті конкурсу призначено 
на вищі посади державної служби протягом звітного періоду

Середня тривалість роботи працівників, які у результаті 
конкурсу перейшли на вищі посади державної служби 
протягом звітного періоду

Таблиця 1
Числові показники результатів діяльності служби управління 

персоналом державного органу
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них: опитування за спеціально розробле-
ною формою, яка передбачає отримання 
відповідних числових показників.

2. Індивідуальний рівень – визначення 
спроможності служби управління персо-
налом шляхом аналізу роботи її окремих 
працівників.

Вимірюваними індикаторами можна  
ви значити: 

- оцінка отримана внаслідок оцінюван-
ня результатів службової діяльності дер-
жавного службовця;

- визначення рівня розвитку окремих 
компетентностей фахівців служб управ-
ління персоналу відповідно до спеціаль-
них вимог та необхідних якостей для 
ефективної роботи на посаді.

Методи отримання наведених вище 
даних: узагальнення інформації щодо оці-
нювання результатів службової діяльності 
відповідних державних службовців за по-
точний рік, опитування, тестування, пси-
ходіагностика (за наявності відповідних 
фахівців у підрозділі).

Також результати можна використову-
вати при плануванні професійного роз-
витку працівників, організації навчань з 
метою підвищення рівня професійної ком-
петентності служб управління персоналом 
тощо.

ІІ. Визначення задоволеності роботою 
служби управління персоналом держав-

них службовців органу, як споживачів по-
слуг, зокрема, керівників структурних під-
розділів.

Методи отримання даних – внутрішнє 
анкетування. Такий моніторинг рекомен-
довано проводити один раз на рік за роз-
робленою анкетою. Отримані показники 
необхідно враховувати для покращення 
роботи служби шляхом узагальнення та 
аналізу отриманих даних, визначення та 
вирішення проблемних питань.

Âèñíîâêè
Отже, комплексна модель визначення 

рівня спроможності служб упраління пер-
соналом передбачає отримання окремих 
показників на структурному, індивідуаль-
ному рівнях функціонування служб управ-
ління персоналом та на рівні споживачів 
послуг.

Дана модель дає змогу здійснити мо-
ніторинг здатності служби управління 
персоналом на сучасному етапі в повному 
обсязі виконувати покладені на неї завдан-
ня і функції, а також дозволяє визначити 
коефіцієнти щодо ефективності діяльності 
служби управління персоналом, які впли-
вають на забезпеченість державного орга-
ну відповідними людськими ресурсами.

Подальші кроки даного дослідження 
вимагають розробки відповідних форм 
опитування та здійснення апробації моде-
лі, зокрема, на структурному рівні.
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