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Анотація. В рамках реформування державної служби питання визначення якості та 
ефективності функціонування служб управління персоналом державних органів залиша-
ється одним із ключових. Наразі відсутня методика, що дає змогу здійснити оцінку ді-
яльності служб управління персоналом державних органів України. Авторами здійснено 
аналіз наукових напрацювань, нормативно-правової бази та інших аналітичних матеріалів, 
на основі яких розроблено матеріали для визначення рівня спроможності служб управління 
персоналом державних органів. Метою статті є висвітлення результатів пілотного до-
слідження вивчення рівня спроможності служб управління персоналом державних орга-
нів, які здійснюють підготовку та реалізацію ключових національних реформ. В статті 
узагальнено інформацію щодо розрахунку складових коефіцієнтів спроможності, які роз-
кривають ефективність діяльності служби управління персоналом державного органу: 
коефіцієнту стану реалізації основних завдань і функцій; коефіцієнту стану реалізації за-
вдань і функцій, пов’язаних із взаємодією; коефіцієнту стану реалізації завдань і функцій 
за ініціативою служби управління персоналом; коефіцієнту забезпеченості людськими ре-
сурсами; коефіцієнту адаптації; коефіцієнту сталості; коефіцієнту підвищення профе-
сійної компетентності. За результатами отриманих даних у досліджуваних державних 
органів визначено позитивний рівень спроможності служб управління персоналом. Проте 
в окремих показниках рівень оцінки компонентів коефіцієнту спроможності коливається 
від незадовільного до позитивного рівнів, що відображає проблемні місця функціонування 
служб управління персоналом. Службам управління персоналом державних органів надано 
відповідні рекомендації щодо підвищення рівня спроможності. Отримані результати да-
ють змогу визначити напрями роботи, які вимагають розвитку відповідних психологічних 
компетентностей працівників служб управління персоналом для завершення їх реформу-
вання та виконання у повному обсязі функцій, які передбачають безпосередню взаємодію з 
персоналом щодо адаптації, розвитку корпоративної культури, нематеріального заохочен-
ня та створення сприятливого соціально-психологічного клімату в колективі.

Ключові слова: спроможність служби управління персоналом, державні органи, числові 
показники результатів діяльності, коефіцієнт рівня спроможності, моніторинг діяльності.

Формул: 0, рис.: 7, табл.: 0, бібл.: 10.

Abstract. Within the context of the public administration reform, the issue of determining the 
quality and effi ciency of the functioning of personnel management services of public authorities 
remains a key issue. Currently, there isn’t any methodology to assess the performance of human 
resources management services of public authorities of Ukraine. Based on the analysis of scientifi c 
developments, legal framework and other analytical materials, the authors developed materials 
to determine the level of capacity of human resources management services of public authorities. 
The purpose of the article is to shed light on the results of a pilot study examining the capacity 
level of human resources management services of public authorities that prepare and implement 
key national reforms. The article summarizes information on the calculation of the components of 
the capability coeffi cients that reveal the effectiveness of the activity of the personnel management 
service of public authorities: the coeffi cient of the state of realization of the main tasks and func-
tions; the coeffi cient of the state of implementation of tasks and functions related to interaction; 
the coeffi cient of the state of implementation of tasks and functions at the initiative of the personnel 
management service; the coeffi cient of providing personnel; the coeffi cient of adaptation; the coef-
fi cient of sustainability; the coeffi cient of professional training of personnel.

According to the data results, a positive level of capacity of public administration personnel 
management services has been determined. However, in some indicators, the level of evaluation 
of the components of the capability factor ranges from unsatisfactory to positive levels, refl ecting 
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Ïîñòàíîâêà ïðîáëåìè
Одним із ключових завдань Стратегії 

реформування державного управління 
України на 2016-2020 роки передбачено 
утворення ефективних і дієвих служб 
управління персоналом у кожному дер-
жавному органі [1].

Служба управління персоналом віді-
грає ключову роль у забезпеченні дер-
жавного органу кваліфікованим персо-
налом від якості роботи якого залежить 
якість та ефективність функціонування 
державного органу, як інституції.

Відповідно до Закону України «Про 
державну службу» служба управління 
персоналом забезпечує здійснення ке-
рівником державної служби своїх пов-
новажень, відповідає за реалізацію дер-
жавної політики з питань управління 
пер соналом у державному органі, добір 
персоналу, планування та організацію за-
ходів з питань підвищення рівня про-
фесійної компетентності державних служ-
бовців, документальне оформлення всту-
пу на державну службу, її проходження 
та припинення, а також виконує інші 
функції, передбачені законодавст вом [2].

Таким чином важливим питанням 
залишається визначення ефективнос-
ті та дієвості служб управління персо-
налом державних органів шляхом до-
слідження спроможності зазначених 
структурних підрозділів виконувати 
в повному обсязі покладені на них за-
вдання і функції.

Àíàë³ç îñòàíí³õ äîñë³äæåíü 
³ ïóáë³êàö³é

Вивчено та проаналізовано напра-
цювання щодо особливостей визначен-
ня спроможності, оцінки якості та ефек-
тивності роботи HR-підрозділів таких 
вітчизняних та зарубіжних науковців, 
як: В. Городнов [3], С. Зелінський [4], 
В. Кириленко [3], В. Кім Сон [5], А. Ку-
  ламбекова [6], Ю. Омельченко [7], В. По -
льова [8], Ю. Пун [5], Ю. Репило [3], 
О. Сурков [9] та інших.

Також опрацьовано аналітичні ма-
теріали міжнародних організацій (зо-
крема, International Public Management 
Association for Human Resources, Vic-
torian Public Sector Commission / VPSC) 
[10].

Крім того здійснено аналіз норма-
тивно-правової бази з питань діяльності 
служб управління персоналом держав-
них органів.
Íå âèð³øåí³ ðàí³øå ÷àñòèíè 
çàãàëüíî¿ ïðîáëåìè

Наразі відсутня методика визначен-
ня спроможності служб управління пер-
соналом державних органів, що в свою 
чергу ускладнює проведення дослі-
джень у сфері організаційної психології 
щодо визначення впливу психологічних 
явищ та особистісних характеристик 
працівників на роботу служби управлін-
ня персоналом.

Для вирішення зазначеної проблеми 

the problematic places in the functioning of human resources management services. Relevant 
recommendations for capacity building have been provided to human resources management ser-
vices. The results obtained allow us to identify the areas of work that require the development of 
appropriate psychological competencies of staff of personnel management services to complete 
their reforming and perform full functions that involve direct interaction with staff on adaptation, 
development of corporate culture, intangible promotion and creation of favourable psycho-social 
climate in the team.

Keywords: functional competence human resources management services, public authorities, 
numerical performance indicators, the coeffi cient of the functional competence, monitoring of 
activities.

Formulas: 0, fi g.: 7, tabl.: 0, bibl.: 10.
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було розроблено відповідну форму мо-
ніторингу інформації щодо визначення 
рівня спроможності служб управління 
персоналом державних органів. В ре-
зультаті заповнення форми моніторингу 
інформації службами управління пер-
соналом отримано дані, що дозволяють 
здійснити розрахунок відповідних кое-
фіцієнтів спроможності.
Ôîðìóëþâàííÿ ö³ëåé ñòàòò³

Метою статті є апробація та презен-
тація результатів пілотного досліджен-
ня вивчення рівня спроможності служб 
управління персоналом державних 
органів, які здійснюють підготовку та 
реалізацію ключових національних ре-
форм, та надання відповідних рекомен-
дацій службам управління персоналом 
державних органів щодо підвищення 
рівня спроможності. 
Âèêëàä îñíîâíîãî ìàòåð³àëó 
äîñë³äæåííÿ

Відповідно до Стратегії реформу-
вання державного управління України 
на 2016–2020 роки успіх реформи зна-
чною мірою залежить від якості управ-
ління людськими ресурсами в держав-
них органах [1].

З метою визначення рівня спромож-
ності служб управління персоналом 
державних органів у 2018 році за роз-
робленою формою моніторингу інфор-
мації Генеральним департаментом з 
питань управління персоналом на дер-
жавній службі Національного агенства 
України з питань державної служби 
проведено пілотне дослідження у 6 дер-
жавних органах, які здійснюють під-
готовку та реалізацію ключових націо-
нальних реформ.

Для проведення пілотного дослі-
дження здійснено розрахунок коефіці-
єнту самооцінки та коефіцієнту за по-
казниками, середнє значення яких ви-
значає коефіцієнт рівня спроможності 
служб управління персоналом. 

У результаті розрахунку коефіцієнтів 
отримано уніфікований показник від 0 
до 1.

Шкала оцінювання передбачає чоти-
ри рівні:

0 – 0,2 – незадовільний рівень;
0,3 – 0,5 – задовільний рівень;
0,6 – 0,8 – позитивний рівень;
0,9 – 1 – відмінний рівень.
Збір та аналіз даних по першому бло-

ку щодо визначення коефіцієнту самоо-
цінки побудований на підрахунку балів, 
які виставляються за результатами за-
повнення службою управління персона-
лом спеціально розробленої форми. 

Для зменшення рівня суб`єктивної 
оцінки з боку служб управління пер-
соналом по першому коефіцієнту, до 
окремих пунктів здійснювався запит 
підтверджуючої інформації щодо вико-
нання завдань і функцій (інформаційної 
довідки, переліку заходів тощо).

Складові коефіцієнту самооцінки:
1) Коефіцієнт стану реалізації ос-

новних завдань і функцій;
2) Коефіцієнт стану реалізації зав-

дань і функцій, пов’язаних із взаємоді-
єю з іншими структурними підрозділа-
ми, державними органами;

3) Коефіцієнт стану реалізації зав-
дань і функцій за ініціативою служби 
управління персоналом.

Другий блок передбачає розрахунок 
коефіцієнту за деякими показниками, 
які відображають, як безпосередня ді-
яльність служби управління персона-
лом впливає на укомплектування та за-
безпеченість державного органу необ-
хідними людськими ресурсами.

Складові коефіцієнту за показника-
ми:

1) Коефіцієнт забезпеченості людсь-
кими ресурсами;

2) Коефіцієнт адаптації; 
3) Коефіцієнт сталості; 
4) Коефіцієнт підвищення професій-

ної компетентності.
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За результатами отриманих даних у 
100% досліджуваних державних орга-
нів визначено позитивний рівень спро-
можності служб управління персоналом.

Проте в окремих показниках рівень 
оцінки компонентів коефіцієнту спро-
можності коливається від незадовільно-
го до позитивного рівнів, що відображає 
проблемні місця функціонування служб 
управління персоналом.

І. Коефіцієнт самооцінки 
Перших два коефіцієнти зазначеного 

блоку визначено в межах відмінного та 
позитивного рівнів, зокрема:

щодо стану реалізації основних за-
вдань і функцій 83,3% – відмінний та 
16,7% – позитивний (рис. 1);

щодо стану реалізації завдань і функ-
цій, пов’язаних із взаємодією з іншими 
структурними підрозділами, державни-
ми органами 66,7% – відмінний рівень 
та 33,3% позитивний (рис. 2).

Коефіцієнт щодо стану реалізації за-
вдань і функцій за ініціативою служби 
управління персоналом, знаходиться в 
межах незадовільного та позитивного 
рівнів (рис. 3): 16,7% – незадовільний 
рівень; 66,6% – задовільний рівень; 
16,7% – позитивний.

Коефіцієнт виконання завдань і 
функцій за ініціативою, вказує на готов-
ність служб управління персоналом до 
впровадження сучасних інструментів 
управління персоналом, які безпосе-
редньо не передбачені законодавством, 
проте є необхідними для завершення 
трансформації кадрової служби в служ-
бу управління персоналом.

Аналіз окремих показників вказує 
на те, що переважно в повному обсязі з 
перелічених завдань і функцій за ініці-
ативою служби управління персоналом 
виконуються наступні:

1) організація роботи щодо стажу-
вання у державному органі громадян 
з числа молоді, які не перебувають на 
посадах державної служби, строком до 

шести місяців у порядку, визначеному 
керівником державної служби: 83,3% – 
завдання, функцію виконано в повному 
обсязі; 16,7% – роботу не проводили;

2) запровадження планового пере-
гляду посадових інструкцій і положень 
про структурні підрозділи: 83,3% – за-
вдання, функцію виконано в повному 
обсязі; 16,7% – роботу не проводили;

3) здійснення заходів щодо нематері-
альної мотивації працівників державно-
го органу служби управління персона-

Рис. 3. Рівень за коефіцієнтом стану 
реалізації основних завдань і функцій за 

ініціативою служби управління персоналом

Рис. 2. Рівень за коефіцієнтом стану 
реалізації основних завдань і функцій, 

пов’язаних із взаємодією

Рис. 1. Рівень за коефіцієнтом стану 
реалізації основних завдань і функцій
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лом зазначили, що виконали у повному 
обсязі. Проте у переліку таких заходів 
переважно наводилися нагородження 
грамотами та відзнаками, що є одним з 
основних обов’язків служби управління 
персоналом;

4) підвищення рівня професійної 
компетентності працівників служби 
управління персоналом. 100% зазначи-
ли, що дану функцію виконано в повно-
му обсязі. Проте детальне дослідження 
питань з яких здійснено підвищення 
кваліфікації працівників свідчить, що 
лише певний відсоток підвищив про-
фесійну компетентність саме з питань 
управління персоналом;

5) підготовка пропозицій щодо удо-
сконалення управління персоналом та/
або кадрового менеджменту: 66,7% – 
підготовлено не менше 2-ох таких про-
позицій протягом звітного року; 33,3% 
– роботу не проводили. 

Серед запропонованих у переліку за-
вдань і функцій за ініціативою служби 
управління персоналом, потребують 
посилення роботи такі напрями:

1) проведення не менше 3-х заходів 
щодо формування корпоративної куль-
тури державного органу, протягом звіт-
ного періоду: 33,3% – завдання, функ-
цію виконано в повному обсязі; 16,7% 
– завдання, функцію виконано, але не в 
повному обсязі; 50% – роботу не про-
водили;

2) участь у ярмарках вакансій, інших 
заходах щодо посилення іміджу держав-
ної служби та взаємодії з потенційними 
кандидатами на зайняття вакантних по-
сад державної служби: 33,3% – завдан-
ня, функцію виконано в повному обсязі; 
16,7% – завдання, функцію виконано, 
але не в повному обсязі; 50% – роботу 
не проводили;

3) здійснення заходів щодо стимулю-
вання до просування по службі з ураху-
ванням професійної компетентності та 
сумлінного виконання своїх посадових 

обов’язків:16,7% – завдання, функцію 
виконано в повному обсязі; 33,3% – 
зав дання, функцію виконано, але не в 
повному обсязі; 50% – роботу не про-
водили;

4) здійснення аналізу підстав для 
звільнення працівників державного ор-
гану: 83,3% – завдання, функцію вико-
нано, але не в повному обсязі; 16,7% – 
роботу не проводили;

5) забезпечення заходів щодо адап-
тації новопризначених працівників: 
33,3% – завдання, функцію виконано 
в повному обсязі; 33,3% – завдання, 
функцію виконано, але не в повному об-
сязі; 33,3% – роботу не проводили.

Серед державних органів, в яких 
проводився моніторинг, переважно не 
здійснювалась робота щодо таких за-
вдань і функцій за ініціативою служби 
управління персоналом, запропонова-
них в переліку:

1) розроблення стратегії управління 
персоналом державного органу: 16,7% 
– завдання, функцію виконано, але не в 
повному обсязі; 83,3% – роботу не про-
водили;

2) розроблення плану реалізації 
стра тегії управління персоналом дер-
жавного органу (100% – роботу не про-
водили);

3) проведення заходів щодо тімбіл-
дінгу (командоутворення) в державному 
органі чи окремих структурних підроз-
ділах: 16,7% – завдання, функцію вико-
нано в повному обсязі; 16,7% – завдан-
ня, функцію виконано, але не в повному 
обсязі; 66,7% – роботу не проводили;

4) дослідження рівня задоволеності 
працівників роботою в державному ор-
гані: 16,7% – завдання, функцію викона-
но в повному обсязі; 16,7% – завдання, 
функцію виконано, але не в повному об-
сязі; 66,7% – роботу не проводили;

5) забезпечення використання сучас-
них методів організації роботи, зокре-
ма, з використанням спеціального про-
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грамного забезпечення, в роботі служби 
управління персоналом: 33,3% – завдан-
ня, функцію виконано в повному обсязі; 
66,7% – роботу не проводили.

ІІ. Коефіцієнт за показниками 
Коефіцієнт забезпеченості людськи-

ми ресурсами у 16,7% визначений в 
межах задовільного рівня та у 83,3% – 
позитивного рівня (рис. 4). Даний кое-
фіцієнт відображає забезпеченість дер-
жавного органу необхідною кількістю 
працівників для виконання покладених 
на нього функцій.

Коефіцієнт адаптації досліджуваних 
державних органів у 33,3% – відмінний 
рівень та у 66,7% – позитивний (рис. 5):

Коефіцієнт сталості персоналу дер-
жавного органу визначено в межах за-
довільного та відмінного рівнів (рис. 6): 
33,3% – задовільний рівень; 50% – по-
зитивний рівень; 16,7% – відмінний рі-
вень.

Коефіцієнт забезпеченості підви-
щення професійної компетентності 
пра цівників державного органу у 33,3% 
визначено на задовільному рівні та у 
66,7% – на позитивному (рис. 7).

Загальний коефіцієнт спроможності 
у 100% досліджуваних державних ор-
ганів знаходиться в межах позитивного 
рівня.
Âèñíîâêè

Отже, запропонована форма моні-
торингу інформації щодо визначення 
рівня спроможності служб управління 
персоналом дає можливість здійснити 
розрахунок необхідних коефіцієнтів 
щодо результатів діяльності.

За результатами розрахунку складо-
вих коефіцієнтів щодо визначення рів-
ня спроможності рекомендовано дер-
жавним органам розпочати/посилити 
роботу у напрямах діяльності служби 
управління персоналом з урахуванням 
пріоритетів і потреб відповідного дер-
жавного органу, зокрема:

- розробити стратегію управління 
персоналом державного органу;

- здійснити аналіз задоволеності 
працівників роботою в державному ор-

Рис. 4. Рівень за коефіцієнтом 
забезпеченості людськими ресурсами

Рис. 5. Рівень за коефіцієнтом адаптації

Рис. 6. Рівень за коефіцієнтом сталості

Рис. 7. Рівень за коефіцієнтом підвищення 
рівня професійної компетентності



158

ISSN (Print) 2312-7686     ISSN (Online) 2707-9155  

Правничий вісник Університету «КРОК», 2019, № 34

гані та підстав для звільнення працівни-
ків державного органу;

- здійснити заходи щодо адаптації, 
формування корпоративної культури, 
стимулювання до просування по службі 
та мотивації працівників;

- посилити роботу щодо підвищен-
ня рівня професійної компетентності 
працівників державного органу в час-
тині забезпечення проходження систе-
матичного підвищення кваліфікації, зо-
крема, шляхом самоосвіти;

- здійснити вивчення потреб струк-
турних підрозділів у доборі персоналу;

- звернути увагу на посилення робо-
ти у напрямі розробки програм адапта-
ції персоналу, заохочення до службової 
діяльності.

У 2019 році Генеральним департа-
ментом з питань управління персона-
лом на державній службі Національно-
го агентства України з питань держав-
ної службі передбачено продовження 

відповідного моніторингу та визначен-
ня оцінки рівня спроможності 100% 
служб управління персоналом держав-
них органів, які здійснюють підготов-
ку та реалізацію ключових національ-
них реформ. Форму моніторингу буде 
оновлено та доповнено з урахуванням 
результатів проведеного пілотного мо-
ніторингу у 2018 році.

Також отримані результати дають 
змогу визначити напрями роботи, які 
вимагають розвитку відповідних пси-
хологічних компетентностей працівни-
ків служб управління персоналом для 
завершення їх реформування та вико-
нання у повному обсязі функцій, які не 
тільки стосуються роботи з кадровою 
документацією, але і передбачають 
безпосередню взаємодію з персоналом 
щодо адаптації, розвитку корпоративної 
культури, нематеріального заохоченння 
та створення сприятливого соціально-
психологічного клімату в колективі.
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