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Журнал Національного агентства України з питань 
державної служби «Вісник державної служби України» 
засновано у 1995 році з метою поширення наукової, 
правової, методичної та іншої інформації щодо 
функціонування та розвитку державної служби  
у контексті європейської інтеграції.

 

На шпальтах журналу науковці, міжнародні та 
вітчизняні експерти, провідні фахівці центральних 
та місцевих органів виконавчої влади обговорюють 
нагальні питання розвитку державної служби та її 
адаптації до європейських стандартів, дають практичні 
рекомендації щодо впровадження законодавчих 
новацій, нових стандартів і процедур діяльності 
органів державної влади на основі кращої світової 
практики та вітчизняного досвіду. 

Пріоритетними напрямами редакційної політики 
у 2013 році варто виокремити нормативне та 
організаційне забезпечення впровадження нового 
законодавства про державну службу та службу в 
органах місцевого самоврядування, розроблення 
та впровадження середньострокової стратегії 
управління людськими ресурсами на державній службі 
та формування висококваліфікованого кадрового 
складу державної служби, адаптація державної служби 
до стандартів та принципів роботи Європейського 
Союзу та впровадження європейських інструментів 
інституційної розбудови, реалізація інших завдань, 
визначених Президентом і Урядом України.

Серед читачів журналу – політики, державні службовці 
центральних і місцевих органів виконавчої влади, 
посадові особи органів місцевого самоврядування, 
науковці, слухачі вищих навчальних закладів, що 
готують фахівців галузі знань «Державне управління»  
та інші небайдужі до питань функціонування  
та розвитку державної служби України.
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ШАНОВНІ ЧИТАЧІ!

Традиційно кінець року знаменується підбит-
тям підсумків, проведенням аналізу здобут-
ків і якісних трансформацій, на підставі яких 

визначаються подальші пріоритети.
Серед найбільш виражених тенденцій у контексті 

модернізації державного управління сьогодні варто 
виокремити посилення ролі лідерства, здатності ре-
алізовувати масштабні реформи в країні, мобільно 
реагувати на запити суспільства та впроваджувати у 
щоденну діяльність інноваційні методи роботи. На-
лежна увага до питання управління людськими ре-
сурсами, насамперед керівних кадрів, визначає тем-
пи економічного розвитку і науково-технологічного 
прогресу країни, і саме тому це питання перебуває 
на особливому контролі. 

Важливим здобутком у розвитку кадрового по-
тенціалу держави стало формування Президент-
ського кадрового резерву «Нова еліта нації» та реа-
лізація Програми розвитку лідерства для державних 
службовців І-ІІ категорії посад. Реалізацію Програми 
розвитку лідерства поширено на регіональний рі-
вень, а досягнення Автономної Республіки Крим, 
Вінницької, Івано-Франківської, Сумської, Херсон-
ської, Хмельницької та Донецької областей, міста Се-
вастополя свідчать про ефективність такого підходу.

Сьогодні посилюється увага до науково обґрун-
тованих пропозицій щодо основних напрямів удос
коналення чинного законодавства про державну 
службу, обґрунтування теоретично-прикладних ас-
пектів управлінського й професійного розвитку кад
рів у системі державного управління.

З цією метою Нацдержслужба України ініціює за-
початкування конкурсу на визначення кращих при-
кладних досліджень і розробок у сфері державної 
служби, метою якого є насамперед посилення ролі 
науки в системі державного управління, залучення 
вчених до вивчення та аналізу важливих проблем 
теорії державного управління, законодавства про 
державну службу та службу в органах місцевого са-
моврядування, а також подальшого впровадження 
результатів науково-дослідних робіт на практиці.

Ці та інші ініціативи мають стати в наступному 
році невід’ємною складовою успіху у розбудові 
ефективної системи врядування на центральному і 
місцевому рівнях та подальшого зміцнення кадрово-
го потенціалу держави, зміцнення авторитету дер-
жавної служби у суспільстві. 
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УПРАВЛІННЯ КАР’ЄРОЮ ТА ПРОФЕСІЙНИМ 
РОЗВИТКОМ ДЕРЖАВНИХ СЛУЖБОВЦІВ  
В УМОВАХ НОВОГО ЗАКОНОДАВСТВА  
ПРО ДЕРЖАВНУ СЛУЖБУ

 

Юлія КОВАЛЕВСЬКА,	
в. о. Голови Національного агентства України з питань 
державної служби, народний депутат Верховної Ради 
України V та VI скликань, кандидат наук з державного 
управління

Успіх перетворень у системі державного 
управління залежить не лише від оптиміза-
ції самого механізму управління, але й від 

підвищення результативності та ефективності діяль-
ності суб’єктів цього процесу — державних служ-
бовців. Провідну роль у підвищенні результативнос-
ті та ефективності виконання державними 
службовцями їх посадових обов’язків відіграє плану-
вання їх кар’єри та професійного розвитку.

Планування кар’єрного розвитку державного 
службовця є необхідною складовою ефективної ді-
яльності будь-якого державного органу. Дбаючи про 

професійний розвиток своїх працівників, державні 
органи таким чином формують сприятливий органі-
заційний клімат у колективі, підвищують мотивацію 
державних службовців та їх відданість державному 
органу, забезпечують збереження корпоративної 
культури та інституційної пам’яті.

Відповідно до статті 8 Закону України від 17 лис-
топада 2011 року № 4050-VI «Про державну службу» 
(далі — Закон), з урахуванням нових завдань, визна-
чених Указом Президента України від 01 лютого 
2012  року № 45/2012 «Про Стратегію державної ка-
дрової політики на 2012 — 2020 роки», та згідно з 
Типовим положенням про службу персоналу дер-
жавного органу, органу влади Автономної Республі-
ки Крим або їх апарату (далі — служба персоналу 
державного органу), затвердженим наказом 
Нацдержслужби України від 05 березня 2012 року 
№  45 та зареєстрованим у Міністерстві юстиції 
України 28 квітня 2012 року за № 699/21012, ключо-
ва роль у здійсненні супроводження просування по 
службі державних службовців для забезпечення 
постійного вивчення рівня їх особистого розвитку з 
метою підготовки пропозицій щодо можливості про-
фесійного зростання та додаткового навчання нале-
жить службам персоналу державних органів.

Управління кар’єрою — це комплекс заходів із 
планування, організації, мотивації та контролю про-
фесійного розвитку державного службовця, що 
здійснюються службою персоналу державного ор-
гану з урахуванням цілей державного службовця, 
його потреб, рівня професійної компетентності та 
схильностей, а також враховуючи цілі, потреби, 
можливості та соціально-економічні умови держав-
ного органу.

Ключовими елементами механізму управління 
кар’єрою державних службовців виступають засоби 
й методи впливу на процес їхнього професійного 
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зростання. До них слід віднести такі кадрові техно-
логії, як щорічне оцінювання результатів службової 
діяльності, підвищення рівня професійної компе-
тентності (підготовка, перепідготовка, підвищення 
кваліфікації), мотивація державних службовців тощо. 
Також сюди відносяться технології постійного ви-
вчення змісту, характеру та умов праці державних 
службовців з метою оперативного вирішення про-
блем організаційного розвитку: своєчасної зміни 
структури, штату, розроблення профілів професій-
ної компетентності посад державної служби та ви-
значення вимог до рівня професійної компетентнос-
ті осіб, які претендують на зайняття цих посад, 
внесення змін до програм професійного навчання.

Управління кар’єрою державного службовця 
включає такі етапи:

1.	 Добір персоналу — процес вивчення канди-
датів з урахуванням вимог до рівня професійної 
компетентності осіб, які претендують на зайняття 
посад державної служби груп ІІ, ІІІ, ІV, V у державних 
органах. Вимоги до рівня професійної компетент-
ності визначаються у профілях професійної компе-
тентності посад державної служби.

Профілі професійної компетентності посад дер-
жавної служби розробляються відповідно до статті 
16 Закону, наказів Нацдержслужби України від 
16  травня 2012 року № 92 «Про затвердження по-
рядку визначення спеціальних вимог до досвіду ро-
боти, вимог до напряму підготовки (отриманої осо-
бою спеціальності) та інших вимог до рівня 
професійної компетентності осіб, які претендують на 
зайняття посад державної служби груп ІІ, ІІІ, ІV, V», за-
реєстрованого в Міністерстві юстиції України 
31  травня 2012 року за № 873/21185, та від 20 липня 
2012 року № 148 «Про затвердження Методичних 
рекомендацій з розроблення профілів професійної 
компетентності посад державної служби у держав-
них органах, органах влади Автономної Республіки 
Крим або їх апараті».

Профілі професійної компетентності розширю-
ють критерії, встановлені до посади кваліфікаційни-
ми вимогами, беручи до уваги не лише освітній та 
освітньо-кваліфікаційний рівень та стаж, а й досвід 
роботи, володіння спеціальними знаннями, уміння-
ми і навичками, необхідними для ефективного вико-
нання посадових обов’язків.

2.	 Проведення конкурсу на зайняття вакант-
них посад державної служби.

Конкурс проводиться у державних органах від-
повідно до наказу Нацдержслужби України від 05 бе-
резня 2012 року № 43 «Про затвердження Типового 
порядку проведення конкурсу на зайняття посад 

державної служби», зареєстрованого в Міністерстві 
юстиції України 28 квітня 2012 року за № 709/21022.

Відповідно до пунктів 5.1 та 6.1 вищевказаного 
наказу у державному органі проводяться іспит (тес-
тування) та співбесіда з кандидатами на зайняття по-
сад державної служби з метою виявлення відповід-
ності рівня професійної компетентності кандидатів 
на зайняття вакантних посад державної служби ви-
могам, визначеним у профілях професійної компе-
тентності цих посад.

Для складання іспитів (тестування) у державному 
органі керівником державної служби відповідного 
органу один раз на два роки затверджується про-
грама іспиту (тестування).

Програма іспиту (тестування) передбачає тестові 
завдання на знання законодавства про державну 
службу, засад запобігання та протидії корупції і за-
конодавства з урахуванням специфіки функціональ-
них повноважень відповідного державного органу 
та структурного підрозділу, інші знання, вміння 
тощо.

Конкурс на зайняття вакантних посад державної 
служби — той чинник, який має характеризувати 
об’єктивність оцінки рівня професійної компетент-
ності кандидатів на зайняття вакантних посад дер-
жавної служби і, як наслідок, ефективність їх роботи.

3.	 Планування та управління службовою 
кар’єрою, яке здійснюється з урахуванням резуль-
татів оцінки потенціалу, результатів службової ді-
яльності та наявних вакантних посад державної 
служби.

Деякі служби персоналу та керівники структур-
них підрозділів державних органів, грунтовно підхо-
дячи до професійного розвитку та планування 
кар’єри державних службовців, звертають увагу на 
їх психологічні особливості.

Це дуже актуально для забезпечення ефектив-
ної діяльності державного органу, тому що не тіль-
ки добір персоналу здійснюється з урахуванням 
вимог посад державної служби, але й напрями ро-
боти державних службовців та їх функціональні 
обов’язки визначаються відповідно до рівня їх 
професійної компетентності, здібностей та осо-
бистих якостей. У таких випадках державним 
службовцям, службі персоналу та керівникам 
структурних підрозділів державного органу важ-
ливо знати найвищу і найнижчу межі рівня профе-
сійної компетентності кандидатів на зайняття ва-
кантних посад державної служби, що не завжди 
можливо визначити. Крім того, варто не тільки знати 
досягнення й невдачі державного службовця, але й 
вивчити їхню мотивацію.
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У плануванні кар’єрного розвитку державних 
службовців особливу роль відіграє інформація про 
них, зокрема про їхні мотиви, спрямованість на 
кар’єру, потенціал і ступінь його реалізованості, 
оскільки ця інформація дає можливість виділити тих, 
хто націлений на професійний розвиток. При цьому 
важливо визначити, чи базуються їхні кар’єрні амбі-
ції на міцному професійному підґрунті або, принай-
мні, на передумовах оволодіння ним.

Державного службовця потрібно розглядати як 
особистість, яка володіє характерними тільки для 
неї:

•	 соціально обумовленими рисами (цілеспря-
мованість, морально-етичні якості, ставлення до ро-
боти, мотивація службової діяльності);

•	 рівнем професійної компетентності (знання, 
уміння і навички, отримані державним службовцем 
у процесі навчання та роботи);

•	 психологічними особливостями (пам’ять, 
воля, мотивація тощо);

•	 сукупністю рис (тип нервової системи, темпе-
рамент, характер, емоційно-вольова сфера, здібнос-
ті).

Тоді розвиток кар’єри постає не як вертикальне 
переміщення державного службовця всередині дер-
жавного органу, а як усвідомлений вибір напрямів 
просування по службі у професії, що відповідає його 
цінностям, розвитку кар’єри як процесу реалізації 
людиною своєї "Я-концепції".

Оцінка кожного державного службовця має здій-
снюватися з позиції:

•	 внеску в загальні результати діяльності дер-
жавного органу;

•	 відповідальності за свій напрям роботи;
•	 готовності та здатності приймати управлін-

ські рішення, планувати, організовувати та контро-
лювати виконання завдань.

Вищевказане оцінювання здійснюється відпо-
відно до наказу Нацдержслужби України від 05 бе-
резня 2012 року № 46 «Про затвердження Типового 
порядку оцінювання результатів службової діяль-
ності державних службовців», зареєстрованого в 
Міністерстві юстиції України 28 квітня 2012 року за 
№ 710/21023 (із змінами, внесеними згідно з нака-
зом Нацдержслужби України від 04 вересня 2012 
року № 173).

Метою оцінювання є здійснення контролю за 
якістю виконання посадових обов’язків, визначення 
рівня результативності, ефективності служби, плану-
вання кар’єри, стимулювання результативної діяль-
ності, а також визначення рівня професійної компе-

тентності державних службовців та необхідності 
його підвищення.

Оцінювання державних службовців здійснюється 
їх безпосередніми керівниками.

Основою для оцінювання є план діяльності дер-
жавного службовця на рік, підготовлений на основі 
плану роботи відповідного структурного підрозділу, 
який затверджений безпосереднім керівником, та 
посадова інструкція.

Оцінювання складається із таких етапів:
•	 самооцінювання;
•	 оцінювання безпосереднім керівником або 

суб’єктом призначення;
•	 ознайомлення державного службовця з ре-

зультатами оцінювання;
•	 затвердження результатів оцінювання.
Під час оцінювання безпосереднім керівником 

з державним службовцем обговорюються резуль-
тати його службової діяльності, проблемні питан-
ня, що виникали під час виконання завдань та до-
ручень, знання і навички, які необхідні державному 
службовцю для виконання посадових обов’язків і 
потребують розвитку, даються рекомендації щодо 
залучення державного службовця до заходів з пи-
тань підвищення його рівня професійної компе-
тентності.

З урахуванням результатів оцінювання здійсню-
ється вибір варіанта кар’єри та формування відпо-
відного плану розвитку кар’єри, а також вибір 
форм підвищення рівня професійної компетент-
ності державного службовця, спрямованих на при-
ведення у відповідність його рівня із вимогами по-
сади державної служби, яку він може зайняти 
найближчим часом.

План розвитку кар’єри може бути коротко-, се-
редньо- та довгостроковим. План може бути складе-
ний на наступні 3-5 років з моменту призначення 
державного службовця на відповідну посаду дер-
жавної служби. Він має включати посади, на яких 
може бути проведене стажування та здійснюватись 
тимчасове виконання посадових обов’язків, а також 
сплановані призначення та необхідні для цього за-
ходи щодо професійного розвитку державного 
службовця. У плануванні кар’єрного розвитку важ-
ливо враховувати строки чи стадії перебування на 
посаді. План має складатися з урахуванням того, що 
оптимальний строк перебування спеціаліста на од-
ній посаді може становити 4-5 років.

План кар’єрного розвитку державного службов-
ця взаємопов’язаний з щорічним планом діяльності 
державного службовця.
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Кожний державний службовець один раз на рік 
разом зі своїм безпосереднім керівником повинен 
корегувати план свого професійного розвитку.

Водночас підвищення рівня професійної компе-
тентності державного службовця здійснюється від-
повідно до порядку, затвердженого наказом Нац-
держслужби України від 06 квітня 2012 року № 65, 
який зареєстровано в Міністерстві юстиції України 
04 травня 2012 року за № 713/21026. Підвищення 
рівня професійної компетентності державного служ-
бовця проводиться у формі професійних програм, 
спеціальних курсів, тематичних семінарів, тренінгів, 
стажування, в інших формах за процедурою, визна-
ченою цим Порядком, та шляхом навчання, у тому 
числі підготовки, перепідготовки та підвищення ква-
ліфікації у відповідних вищих навчальних закладах 
згідно із законодавством.

Стажування є однією із форм підвищення рівня 
професійної компетентності та здійснюється відпо-
відно до наказу Національного агентства України з 
питань державної служби від 03 квітня 2012 року 
№  61«Про затвердження Порядку стажування дер-
жавних службовців», зареєстрованого в Міністер-
стві юстиції України 18 квітня 2012 року за 
№  580/20893.

Результати стажування враховуються під час оці-
нювання результатів службової діяльності держав-
ного службовця.

Результати стажування можуть враховуватися 
під час проведення конкурсу на заміщення вакант-
них посад державних службовців.

Необхідність підвищення рівня професійної ком-
петентності державного службовця визначається 
його безпосереднім керівником та службою персо-
налу державного органу за результатами щорічного 
оцінювання службової діяльності.

Водночас слід звернути увагу на те, що сучасне 
управління кар’єрою державних службовців у дер-
жавних органах в Україні потребує удосконалення. 
Державна цільова програма розвитку державної 
служби на період до 2016 року, затверджена поста-
новою Кабінету Міністрів України від 13 травня 2013 
року № 350, спрямована на вирішення цього завдан-
ня шляхом здійснення таких заходів:

•	 визначення за кожною посадою державної 
служби рівня відповідальності, обсягу повноважень 
і посадових обов’язків, а також оцінювання резуль-
татів службової діяльності державних службовців;

•	 проведення оцінювання морально-пси
хологічного стану державних службовців, його 
впливу на ефективність службової діяльності та 
визначення морально-психологічних якостей по-
садових осіб, необхідних для результативної служ-
бової діяльності;

•	 визначення у посадових інструкціях держав-
них службовців критеріїв результативності виконан-
ня посадових обов’язків;

•	 визначення коефіцієнта трудового внеску 
державного службовця у результати діяльності 
структурного підрозділу, органу виконавчої влади;

•	 розроблення та впровадження методики ви-
значення потреби в персоналі органу виконавчої 
влади з урахуванням вимог до рівня професійної 
компетентності осіб, які претендують на зайняття 
посад державної служби;

•	 розроблення та затвердження державними 
органами, органами влади Автономної Республіки 
Крим та їх апаратом індивідуальних планів профе-
сійного розвитку державних службовців;

•	 розроблення та впровадження методики 
оцінювання (аудиту) ефективності підвищення рів-
ня професійної компетентності державних служ-
бовців.

Висновки. Основний зміст планування кар’єр
ного розвитку державного службовця полягає в 
тому, щоб усі наявні можливості державного органу 
були оптимально задіяні для підвищення професій-
ної компетенції персоналу з урахуванням цілей дер-
жавної служби, з одного боку, та інтересів і здібнос-
тей службовця, з іншого.

З кар’єрою пов’язані будь-які переміщення пер-
соналу, з яких не всі можна передбачити (наприклад, 
за наявності ситуаційно обумовлених чинників). Уяв-
лення про кар’єру постійно зазнають змін, що дає 
можливість окремим державним службовцям осмис-
лювати свій професійний розвиток, порівнювати 
власний теперішній і минулий досвід, реально оці-
нювати свої можливості в майбутньому.

Навчання та розвиток мають не тільки бути сфо-
кусовані на потребах державного органу, але й від-
повідати вимогам індивіда, його можливостям, праг-
ненням і потенціалу. Так, кожний державний 
службовець повинен узяти зобов’язання включити 
себе в програму подальшого розвитку та стати клю-
човою фігурою у плануванні власної кар’єри і про-
фесійного розвитку.
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Практичні аспекти проведення 
функціонального обстеження органів 
виконавчої влади

Іван РОЩИН, 
завідувач сектору галузевої експертизи експертно-
аналітичного відділу Центру адаптації державної служби 
до стандартів Європейського Союзу

Анотація. У статті досліджуються практичні аспекти 
проведення функціонального обстеження як інструменту 
оптимізації діяльності органів виконавчої влади.

Ключові слова: функціональне обстеження, функція 
органу виконавчої влади, оптимізація діяльності органів 
виконавчої влади.

Аннотация. В статье рассматриваются практические 
аспекты проведения функционального исследования как 
инструмента оптимизации деятельности органов испол-
нительной власти.

Ключевые слова: функциональное исследование, 
функция органа исполнительной власти, оптимизация 
деятельносты органов исполнительной власти.

Anotation. In this article the issues of experience of 
functional review conducting which is considered to be the 
instrument of optimization of government authorities 
functioning are studied.

Keywords: functional review, the function of 
government authority, optimization of government 
authorities functioning.

Постановка проблеми. Проголошена в Україні 
адміністративна реформа передбачає, по-перше, 
наближення апарату виконавчої влади до потреб 
суспільства і кожної окремої людини, а, по-друге, 
створення такої системи державного управління, 
яка б відповідала стандартам демократичної, право-
вої держави із соціально орієнтованою ринковою 
економікою.

У свою чергу, перевантаженість органів вико-
навчої влади невластивими їм функціями, виконан-
ня функцій, що не закріплені у положеннях про 
відповідні органи призводить до зниження ефек-
тивності діяльності зазначених органів. Удоскона-
лення державної служби як інструменту реалізації 

державного управління має здійснюватися на 
підставі всебічного та постійного аналізу діяльності 
органів виконавчої влади. 

Така ситуація обумовлює проведення аналізу 
практичних аспектів проведення функціонального 
обстеження, використання його результатів та, як 
наслідок, формування пропозицій щодо оптимізації 
діяльності органів виконавчої влади, закріплення за 
ними визначених функцій. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Питан-
ням дослідження функцій органів виконавчої влади та 
проведення функціонального обстеження присвячено 
роботи таких вчених як В. Авер’янов, В.  Афанасьєва, 
І.  Грицяк, О. Смоленський, В. Сороко, Ю. Сурмін та ін.
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Разом з тим, у науковій літературі недостатньо 
розкрито питання практичних аспектів проведення 
функціонального обстеження, зокрема впрова-
дження його результатів у діяльність органів вико-
навчої влади.

Формулювання цілей статті. Статтю присвяче-
но практичним аспектам проведення функціональ-
ного обстеження, впровадженню його результатів у 
діяльність органів виконавчої влади. Для цього слід 
виконати такі завдання:

1)	 визначити поняття «функціональне обсте-
ження»;

2)	 проаналізувати міжнародний досвід прове-
дення функціональних обстежень;

3)	 проаналізувати практичні аспекти прове-
дення функціональних обстежень;

4)	 сформулювати пропозиції щодо впрова-
дження результатів проведення функціонального 
обстеження діяльності органів виконавчої влади.

Виклад основного матеріалу дослідження.
Одним з елементів модернізації державного 

управління є оптимізація органів виконавчої влади. 
Для реалізації поставленого завдання необхідним є 
застосування системного підходу, який дозволяє ви-
значити функції та структуру, оптимальні для кожно-
го органу виконавчої влади [16].

Як зазначає О. Загвойська, оптимізація діяльнос-
ті органів виконавчої влади має ґрунтуватися на ви-
черпній інформації про наявний стан системи вико-
навчої влади [5].

З метою аналізу функцій та оцінки ефективності 
управлінської діяльності органів виконавчої влади 
та їх структурних підрозділів світова практика про-
понує аналітичну методику, яка отримала назву 
функціональне обстеження.

Таким чином, під функціональним обстежен-
ням можна розуміти інструмент постійного аналізу 
відповідності завдань і функцій органів виконавчої 
влади чинному законодавству, а також відповіднос-
ті внутрішньої структури органів виконавчої влади 
покладеним на них завданням і функціям з метою 
усунення з практики їх діяльності внутрішніх супер-
ечностей, дублюючих функцій та функцій, що не на-
лежать до сфери їх повноважень [19:7].

Як показує зарубіжний досвід, функціональне 
обстеження спрямовується на систематичні інсти
туційні зміни та передбачає створення умов для оп
тимізації діяльності органів виконавчої влади у 
напрямі більш ефективного функціонування у дов-
гостроковій перспективі.

Функціональне обстеження передбачає визна-
чення доцільності збереження функцій як 

обов’язкових, оптимального способу їх реалізації, 
нового розподілу функцій серед органів виконавчої 
влади, встановлення під залишені функції оптималь-
ної внутрішньої структури організації.

Аналіз міжнародного досвіду свідчить про те, що 
європейські країни та країни Північної Америки ма-
ють чимало напрацювань у сфері функціональних 
обстежень. 

Практика проведення функціональних обсте-
жень в країнах, які визначили за мету реформу-
вання державного управління шляхом перебудови 
структури і змісту діяльності державної інфра-
структури, вказує на відсутність єдиних підходів 
як до проведення функціонального обстеження, 
так і до розуміння політичної місії такого обсте-
ження [11:7].

Ми вважаємо, що в ході цього дослідження 
необхідно розглянути практичні аспекти проведен-
ня функціонального обстеження з урахуванням кра-
щого світового та українського досвіду проведення 
функціональних обстежень.

По-перше, необхідно дослідити поняття «функ-
ція органу виконавчої влади». 

Нагадаємо, що слово «функція» походить від ла-
тинського «functio» — «відправлення, діяльність» і 
має таке значення: «роль, яку певний соціальний ін-
ститут виконує відносно потреб суспільної системи, 
залежність, яка прослідковується між різними соці-
альними процесами». У деяких джерелах поряд зі 
словом «функція» у дужках зазначають «роль». Най-
частіше термін «функція» у науковій літературі вико-
ристовується як назва та/або характеристика на-
прямку діяльності, як узагальнююча характеристика 
сутності завдань і цілей діяльності кого-небудь або 
призначення чого-небудь.

На думку В. Авер’янова, «поняття функцій, у його 
загально-соціологічному змісті, покликане охопити 
й відобразити внутрішню природу, найглибший 
зміст, тобто суть діяльності». «Функції характеризу-
ють основний напрям і зміст діяльності суб’єкта», — 
зазначає Ю.О.Тихомиров.

Як зазначає В. Малиновський, функції органу 
виконавчої влади — сума функцій його структур-
них підрозділів і державних службовців, у тому 
числі керівника органу. Функції службовців охо-
плюються, як правило, функціями структурних під-
розділів, а останні функціями органу. Ці групи 
функцій розрізняють за ступенем єдності завдань і 
обсягом повноважень, закріплених у відповідних 
нормативно-правових актах — посадових інструк-
ціях (посадових функціях), положеннях, законах. 
Функції структурних підрозділів будь-якого органу 
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виконавчої влади мають як зовнішню (щодо 
об’єкта управління), так і внутрішню спрямова-
ність (тобто, реалізуються у відносинах підрозділів 
між собою, всередині органу управління). Функції 
зовнішнього спрямування мають владно-організу-
ючий зміст та безпосередньо впливають на об’єкт, 
що управляється. Функції внутрішнього спряму-
вання відображають управління за так званою 
«внутрішньою лінією». Функції зовнішнього спря-
мування мають на меті забезпечення оптимальних 
умов функціонування об’єкта. Функції внутрішньо-
го спрямування — забезпечення оптимальних 
умов здійснення органом управління зовнішнього 
управлінського впливу [8:214]. 

На сьогодні в юридичній науці переважає пози-
ція, згідно з якою функціями державних органів є 
основні напрями їх діяльності, в яких виявляється їх 
сутність і призначення в державному механізмі. 
Кожний державний орган відповідно до своєї ком-
петенції виконує притаманні йому функції. Функції 
держави в цілому здійснюються через функції окре-
мих державних органів. Державний орган, виконую-
чи свої функції, тим самим бере участь у реалізації 
різних функцій держави.

Отже, функція органу виконавчої влади — по-
стійні або регулярні (періодичні) обов’язки, викону-
вані органом виконавчої влади, його підрозділами, 
підпорядкованими установами та організаціями, 
окремими працівниками для досягнення цілей і ре-
алізації завдань, визначених нормативними доку-
ментами. Для функції характерна спрямованість на 
кінцевий продукт, безпосередньо пов’язаний з за-
гальними цілями органів виконавчої влади.

Яка інформація повинна бути зібрана і яким чи-
ном вона повинна бути зібрана? Як повинен про-
водитись аналіз цієї інформації для вироблення 
ефективних рекомендацій та проведення організа-
ційних змін? Ці питання мають життєво важливе 
значення для успішного проведення функціональ-
ного обстеження.

Незважаючи на важливість і необхідність ви-
вчення основ функціонального обстеження, існу-
ють деякі попередні питання, які повинні бути роз-
глянуті ще до початку обстеження. До них 
відносяться, наприклад, рамки запланованого ана-
лізу, форма, яку прийме обстеження, хто буде сте-
жити за ходом виконання і завершенням аналізу, і 
яким чином будуть вирішуватися всі завдання в 
ході обстеження.

Від самого початку необхідно чітко визначити 
рамки обстеження. Не можна охопити аналізом весь 
комплекс органів виконавчої влади. Це призвело б 

до розпорошення ресурсів і зниження ефективності 
дослідження. Визначення меж аналізу чітко обме
жує і той простір, з якого будуть зібрані дані і те, 
яким чином вони будуть оброблятися. Необхідно та-
кож прийняти рішення про проведення обстеження 
«зверху вниз» або «знизу вгору». Наприклад, при 
поетапному проведенні аналізу — чи повинна ро-
бота починатися з міністерств та інших центральних 
органів виконавчої влади, або на рівні територіаль-
них органів, і хто буде проводити цю роботу.

У різних країнах застосовувалися різні підходи 
до проведення функціонального обстеження. У Сло-
ваччині аналіз починався з центральних органів, 
але потім був зроблений крок до того, щоб дати 
можливість окремим міністерствам виконати реко-
мендації у власних галузях, у той час як проведення 
горизонтальних реформ залишалось централізова-
ним. У цьому, власне, і проявився політичний ман-
дат на проведення аналізу.

У Хорватії функціональне обстеження було ор-
ганізовано в таких центральних органах державно-
го управління: Міністерство фінансів, Міністерство 
юстиції, Міністерство економіки, праці та підприєм-
ництва, Міністерство з питань моря, транспорту та 
інфраструктури, Міністерство охорони довкілля, те-
риторіального планування і будівництва, Міністер-
ство науки, освіти та спорту, Міністерство культури, 
Міністерство у справах сім'ї, ветеранів та солідар-
ності між поколіннями, Центральне державне адмі-
ністративне управління, Державна інспекція. Ме-
тою функціонального обстеження в Хорватії було 
підвищення ефективності праці та економії і ре-
формування структури державного управління від-
повідно до погоджених Урядом функцій в держав-
них органах управління.

Вважаємо позитивним для адаптації в Україні та-
кож досвід Російської Федерації. З метою забезпе-
чення адміністративної реформи в Російській Феде-
рації у 2003 році Урядовою комісією з проведення 
адміністративної реформи проведено комплексне 
горизонтальне функціональне обстеження та міжві-
домчий аналіз усіх державних функцій. Підсумком 
цієї роботи став підготовлений Указ Президента Ро-
сійської Федерації «Про систему та структуру феде-
ральних органів виконавчої влади» від 9 травня 
2004 року № 314.

Досвід проведення в Україні функціональних 
обстежень невід’ємно пов’язаний з проведенням 
адміністративної реформи, адже ефективне функ
ціонування держави неможливе без структурова-
ної, упорядкованої та дієвої системи державного 
управління [9:9].
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Організовані відповідно до Стратегії реформу-
вання державної служби на 2000 — 2004 роки функ-
ціональні обстеження протягом 2000 — 2001 років 
мали на меті ліквідацію дублювання функцій органів 
державної влади [12:1].

Проведені в Україні функціональні обстеження 
центральних органів виконавчої влади мали на меті 
як основне завдання ліквідацію дублювання функ-
цій. За результатами проведених заходів були підго-
товлені пропозиції з оптимізації системи органів ви-
конавчої влади на центральному рівні.

Продовженням адміністративної реформи стало 
підписання Президентом України Указу від 9 грудня 
2010 року № 1085/2010, яким визначено кількість 
міністерств, центральних органів виконавчої влади, 
центральних органів виконавчої влади зі спеціаль-
ним статусом, центральних органів виконавчої вла-
ди, діяльність яких спрямовується і координується 
Кабінетом Міністрів України через відповідних чле-
нів Кабінету Міністрів України. 

Рішення про те, хто буде керувати процесом об-
стеження і безпосередньо проводити його, має важ-
ливе значення для застосування засобів і організації 
роботи. Робота, проведена здебільшого силами кон-
кретно визначених співробітників на обов’язки яких 
покладено аналіз нормативної бази відповідно до 
якої здійснюється діяльність органу виконавчої вла-
ди стає найбільш проблематичною на стадії форму-
вання інформації про орган, в той час як аналіз, 
здійснений внутрішньою групою фахівців, дозволяє 
досягти найбільш об’єктивних результатів.

Проведення функціонального обстеження до-
цільно організувати шляхом аналізу документаль-
ної бази та через інтерв’ю, що фіксують інформацію 
про діяльність органу через роботу з нормативни-
ми та іншими матеріалами, що визначають діяль-
ність органу.

Структурно методика проведення функціональ-
ного обстеження включає в себе наступні етапи, які 
визначають процес функціонального аналізу, а саме:

•	 збір первинної документальної інформації 
та матеріалів, необхідних для проведення функціо-
нального обстеження органів виконавчої влади;

•	 нормативний аналіз повноважень і функцій 
органів виконавчої влади, які конституційно та зако-
нодавчо закріплені за ними;

•	 організація і проведення опитування праців-
ників органів виконавчої влади;

•	 пропозиції робочої групи щодо функцій ор-
гану виконавчої влади;

•	 виявлення функцій, які можуть бути переда-
ні на виконання аутсорсеру.

У результаті необхідно сформувати список функ-
цій, які повинні виконуватися безпосередньо орга-
ном виконавчої влади, а також функцій, які можуть 
бути перерозподілені між іншими органами вико-
навчої влади, передані громадським організаціям 
на аутсорсинг або ліквідовані.

Одним із способів підтвердження інформації, 
отриманої під час проведення функціонального об-
стеження є анкетування працівників обстежуваного 
органу виконавчої влади. Анкетування проходить 
шляхом формування опитувальних листів. Важливо, 
щоб всі варіанти опитувальних листів, що застосо-
вуються у ході анкетування або опитування, виго-
товлялися в одному форматі і, бажано, єдиному ди-
зайні, що полегшить збір та обробку даних.

Щоб звести до мінімуму ймовірність похибки, 
можна підготувати такі бланки, на яких буде достат-
ньо просто поставити (або не поставити) галочку в 
спеціально відведеному місці. Одночасно на опиту-
вальному листі може бути залишене місце і для роз-
горнутих відповідей. При ретельній розробці форми 
опитувального листа було б корисно закласти в 
саму структуру запитань механізм для перехресної 
перевірки даних, зібраних на попередньому етапі.

В анкетуванні як інструменті отримання інфор-
мації є й недоліки: деякі працівники, можливо, 
вперше заповнюють подібні анкети і відчувають 
певні сумніви та вагання. Для отримання правди-
вих і вичерпних відповідей необхідно усунути 
можливі ризики, наприклад, форма опитувально-
го листа може бути спочатку затверджена керівни-
цтвом підрозділу, а потім вже роздана учасникам 
опитування. Можна також забезпечити сувору 
конфіденційність опитування.

Відповідно виникає питання: хто повинен бра-
ти участь у анкетуванні? Для отримання 
об’єктивної і найбільш повної інформації доцільно 
організувати опитування працівників усіх струк-
турних підрозділів обстежуваного органу у відсот
ковому еквіваленті.

Функціональне обстеження як процес потребує 
координації та управління і тому пропонується два 
найважливіших елементи управління процесом 
функціонального обстеження. Перший — робоча 
група, яка проводить обстеження. Другий — робоча 
група, яка здійснює управління, відповідальна за 
прийняття рішень, пов’язаних з проведенням обсте-
ження, зокрема рішень про цілі, терміни, координа-
ції з обстежуваними органами та звітністю. У деяких 
випадках робоча група і група, що здійснює коорди-
націю обстеження, складається з одних і тих же осіб, 
а в інших випадках ці групи — різні. Однак, необхід-
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ність передачі відповідальності за проведення об-
стеження на більш високий рівень існує завжди.

Робоча група, яка проводить функціональне 
обстеження, може формуватися з представників 
обстежуваного органу та експертів, компетентних 
у вирішенні завдань, поставлених перед обсте-
женням.

Результатом проведення функціонального об-
стеження є підсумковий звіт, який містить пропози-
ції та рекомендації щодо урегулювання окремих по-
ложень чинного законодавства з метою оптимізації 
діяльності органу виконавчої влади [14; 18:48].

Виявлені проблемні питання повинні бути вирі-
шені в процесі оптимізації організаційно-правового 
забезпечення діяльності органу виконавчої влади. 

Доцільно також включити до звіту, наприклад, 
проекти законодавчого або нормативно-правового 
акта.

Разом з тим, підготовлений підсумковий звіт по-
винен бути обговорений працівниками органу ви-
конавчої влади, в якому проводиться функціональ-
не обстеження.

З цією метою доцільно провести підсумкову на-
раду керівників і працівників обстежуваного органу, 
відповідальних за проведення функціонального об-
стеження, під час якої обговорити проект плану ре-
алізації пропозицій за результатами функціонально-
го обстеження.

Для успіху наради важливо, щоб її вів керівник 
обстежуваного органу або один з його заступників. 
Учасників наради необхідно ознайомити з проектом 
плану заздалегідь, щоб ініціювати його широке об-
говорення. Важливо сформувати позитивне став-
лення більшості працівників до проведення функці-
онального обстеження та впровадження його 
результатів. Для цього план реалізації результатів 
функціонального обстеження повинен бути макси-
мально прозорим і зрозумілим. Обговорення слід 
побудувати навколо питання «ЯК?», а не «ЧИ?», 
здійснити зміни в діяльності обстежуваного органу 
для оптимізації його функцій і досягнення макси-
мальної адміністративної, економічної й соціальної 
ефективності в його роботі [19:59].

План реалізації результатів функціонального об-
стеження пропонується складати з двох частин. 
Перша частина, на нашу думку, повинна містити 
стислий огляд результатів функціонального обсте-
ження, зокрема висновки щодо відповідності вико-
нуваних функцій у структурі обстежуваного органу, 
розподілу функцій за пріоритетами (з коротким об-
ґрунтуванням) і ефективності їх здійснення в рамках 
існуючої структури.

Друга частина повинна включати пропозиції 
щодо змін у розподілі функцій органу виконавчої 
влади. Пропозиції можуть стосуватися скорочення 
чи делегування частини функцій іншим виконав-
цям і відповідної реструктуризації обстежуваного 
органу. 

Пропозиції доцільно структурувати за такими 
видами:

•	 фінансові (бюджетні) — якими будуть витра-
ти, пов’язані з реструктуризацією (консультативна 
допомога, підготовка/перепідготовка кадрів, інфор-
маційні технології), і якою буде економія коштів 
(якщо вона очікується);

•	 юридичні — які зміни необхідно внести в за-
конодавство чи підзаконні акти;

•	 кадрові — яких фахівців і на яких умовах не-
обхідно залучити для проведення реструктуризації;

•	 моніторингові — яким чином організову-
ється моніторинг і контроль за здійсненням ре-
структуризації, за якими критеріями можна оціню-
вати ступінь успішності здійснюваних перетворень.

Слід зазначити, що для аналізу багатокритері-
ального комплексу результатів діяльності органів 
виконавчої влади застосовується системний ана-
ліз, з теорії якого випливає, що у будь-якій інститу-
ціоналізованій системі закладене прагнення до 
самозбереження і, відповідно, опір радикальним 
змінам.

Як правило, реалізація пропозицій за результа-
тами функціонального обстеження в частині випад-
ків потребує вжиття непопулярних заходів (як то 
ліквідація структурних підрозділів органу виконав-
чої влади і, як наслідок, скорочення чисельності 
працівників), що впливають на зміну структури ор-
ганів виконавчої влади. При виникненні такої ситуа-
ції керівники обстежуваних органів виконавчої вла-
ди схильні захищати державний орган, в якому вони 
працюють, оскільки вжиття непопулярних заходів 
тісно пов’язане з відповідальністю. Таким чином, ор-
ган виконавчої влади, що провів в себе функціо-
нальне обстеження та вживає заходів щодо оптимі-
зації своєї діяльності, не завжди згоден вжити 
заходів, спрямованих на реалізацію пропозицій за 
результатами обстеження.

Висновки. 
Як показує зарубіжний досвід та практика про-

ведення функціонального обстеження в Україні, 
функціональне обстеження спрямовується на систе-
матичні зміни та передбачає підготовку пропозицій 
для оптимізації діяльності органів виконавчої влади 
у напрямку більш ефективного функціонування у 
довгостроковій перспективі.

         державна         політика та державне управлінн я
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За допомогою функціонального обстеження ви-
значається доцільність збереження функцій як 
обов’язкових, оптимального способу їх реалізації, 
нового розподілу функцій серед органів виконавчої 
влади, створення під залишені функції оптимальної 
внутрішньої структури організації.

Проведення функціонального обстеження 
може і не бути обмежене виявленням надмірних, 
дублюючих функцій і уточненням наявних функ-
цій. Як правило, його проведення дає змогу отри-

мувати полісемантичні результати, які виступають 
основою для цілого класу нових рішень у практиці 
публічного (державного або муніципального) 
управління. 

Проведений нами аналіз практичних аспектів 
проведення функціонального обстеження може 
стати основою для подальшої роботи з оптимізації, 
підвищення ефективності і результативності прове-
дення функціонального обстеження органів вико-
навчої влади.
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Всеукраїнський конкурс 
«Кращий державний службовець»

Всеукраїнський конкурс «Кращий державний 
службовець» — це можливість презентува-
ти себе як кваліфікованого, ерудованого та 

перспективного працівника. 
Конкурс щорічно проводиться серед державних 

службовців II—VII категорії посад в номінаціях: «Кра-
щий керівник» (беруть участь керівники структур-
них підрозділів, які мають загальний стаж державної 
служби не менш як 5 років, з них на керівних поса-
дах не менш як 2 роки) та «Кращий спеціаліст» (спе-
ціалісти, які мають загальний стаж державної служ-
би не менш як 2 роки).

Конкурс покликаний виявити професійних та 
талановитих державних службовців, які удоскона-
люють свої професійні знання та навички шляхом 
самоосвіти. Основною вимогою до конкурсантів є: 
ґрунтовні знання з питань державного управління, 
креативність, високі професійні здібності в ухва-
ленні ефективних рішень у нестандартних ситуа

Валентина КОВАЛЬЧУК,	
директор Школи вищого корпусу державної служби 

ціях, ораторська майстерність публічного виступу, 
а також володіння знаннями нового законодавства 
про державну службу та антикорупційного законо-
давства в Україні.

У рамках Конкурсу проводиться навчання за 
Комплексною програмою підвищення кваліфікації 
державних службовців ІІ—VІІ категорій посад, роз-
робленою Інститутом підвищення кваліфікації керів-
них кадрів Національної академії державного управ-
ління при Президентові України. 

Порівняно з минулим роком у 2013 році кількість 
учасників конкурсу збільшилася на 14,4% та стано-
вить 10521 державний службовець (у 2012 році — 
9197 осіб). 

Під час організації та проведення І туру Конкур-
су центральними органами виконавчої влади, інши-
ми державними органами утворено 360 оргкоміте-
тів та відібрано 3727 учасників. На регіональному 
рівні сформовано 791 оргкомітет та відібрано 
6794  учасники. 

ДОВІДКОВО. Щорічний Всеукраїнський конкурс 
«Кращий державний службовець» започаткований у 2008 
році з метою зростання професіоналізму, відкритості, ін-
ституційної спроможності державної служби, підвищення 
її авторитету шляхом узагальнення досвіду роботи кра-
щих державних службовців.

Конкурс покликаний сприяти розвитку кадрового 
потенціалу державної служби, розбудові безперервної 
системи підвищення кваліфікації посадовців шляхом са-
моосвіти. Конкурс проводиться у три етапи: І етап на міс-
цевому рівні протягом березня-квітня, ІІ етап на регіо-
нальному рівні протягом травня-червня та ІІІ етап на 
державному рівні протягом вересня-жовтня. 

Конкурс проходить у 2-х номінаціях: «Кращий керів-
ник» і «Кращий спеціаліст». Організаційне забезпечення 
конкурсу здійснюють Національне агентство України з 
питань державної служби та Школа вищого корпусу дер-
жавної служби. 

Матеріали щодо особливостей проведення Конкурсу 
розміщено на офіційному веб-порталі Нацдержслужби 
(www.nads.gov.ua): банер «Всеукраїнський конкурс «Кра-
щий державний службовець» — розділ «Правова, мето-
дична база організації та проведення Конкурсу «Кращий 
державний службовець».
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З метою забезпечення проведення ІІ туру цент
ральними органами виконавчої влади, іншими дер-
жавними органами утворено 1 оргкомітет  (21 член 
оргкомітету), що відібрав  до участі 60 учасників (у 
2012 році — 30). На регіональному рівні створено 
26  оргкомітетів (370 членів оргкомітету) та відібра-
но 1261 учасника (у 2012 році — 1370 осіб).

Підвищення кваліфікації учасників ІІ туру Кон-
курсу між державними службовцями центральних 
органів виконавчої влади відбувалося у Національ-
ному агентстві України з питань державної служби 
у рамках короткотермінового семінару: «Вивчення 
нового законодавства про державну службу та ан-
тикорупційного законодавства в Україні». Конкур-
санти отримали сертифікати учасника короткотер-
мінового семінару.

ІІІ тур Конкурсу проводився на базі Академії му-
ніципального управління з 29 по 31 жовтня 2013 
року. У ІІІ турі взяв участь 101 державний службо-
вець з центральних та місцевих органів виконавчої 
влади, з них 49 — в номінації «Кращий керівник» та 
52 — у номінації «Кращий спеціаліст».  

Під час проведення Конкурсу учасники пред-
ставляли свої творчі роботи, брали участь у діловій 
грі, а також презентували виступи за обраною те-
мою. Завдяки проведенню Конкурсу учасники підви-
щили кваліфікацію в рамках тематичного коротко-
термінового семінару з питань антикорупційного 
законодавства. 

Після проведення ІІІ туру Організаційний комітет 
шляхом простого голосування визначив переможців 
та лауреатів. 

Переможцями у кожній номінації вважаються 
учасники, які зайняли перше місце, лауреатами — 
учасники, які зайняли друге, третє та четверте місця. 

Переможці Конкурсу у кожній номінації були 
нагороджені дипломом переможця та грошовою ви-
нагородою в сумі 10 тис. гривень. 

Лауреати Конкурсу у кожній номінації були наго-
роджені: 

•	 за друге місце — дипломом лауреата та гро-
шовою винагородою в сумі 5 тис. гривень; 

•	 за третє та четверте місця — пам’ятними лис-
тами учасників Конкурсу. 

Переможці та лауреати Конкурсу: 
•	 користуються правом цільового направлення 

та вступу поза конкурсом до Національної академії 
державного управління при Президентові України, її 
регіональних інститутів, магістратур вищих навчаль-
них закладів, які проводять підготовку фахівців за 
спеціальностями освітньої галузі «Державне управ-
ління»; 

•	 рекомендуються для проходження стажуван-
ня в центральних органах виконавчої влади та інсти-
туціях державного управління за кордоном; 

•	 рекомендуються для зарахування до кадро-
вого резерву на вищі посади в державному органі, в 
якому вони працюють, або на відповідні посади в 
державних органах вищого рівня. 

Організаційним комітетом будуть вноситися про-
позиції керівникам державних органів, у яких пра-
цюють переможці та лауреати, щодо дострокового 
присвоєння їм чергових рангів державного служ-
бовця відповідно до вимог законодавства. 

І Мідж державної служб и
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управління персоналом 
та кадрова політика

 

Наталія ЩЕРБАКОВА, 
начальник відділу методичного забезпечення діяльності 
кадрових служб Національного агентства України з питань 
державної служби, кандидат наук з державного управління

ПІДСУМКИ РЕАЛІЗАЦІЇ ПЕРШОГО ЕТАПУ 
СТРАТЕГІЇ ДЕРЖАВНОЇ КАДРОВОЇ ПОЛІТИКИ 
НА 2012—2020 РОКИ

На виконання Указу Президента України  
від 1 лютого 2012 року № 45 та пункту 2 
Плану організації виконання зазначеного 

Указу, схваленого на засіданні Кабінету Міністрів 
України 8 лютого 2012 року протокол № 9, щорічно 
здійснюється розроблення відповідних Планів захо-
дів щодо реалізації Стратегії державної кадрової по-
літики на 2012 — 2012 роки. 

Плани заходів щодо реалізації у 2012 та 2013 ро-
ках положень Стратегії державної кадрової політики 
на 2012 — 2020 роки, затверджені відповідно Указа-
ми Президента України від 20 липня 2012 року 
№  453 та від 23 квітня 2013 року № 229, охоплюють 
реалізацію основних пріоритетів першого етапу 
(2012 — 2013 роки): 

•	 розроблення та прийняття державної цільо-
вої програми щодо формування та реалізації дер-
жавної кадрової політики, необхідних нормативно-
правових актів для забезпечення реалізації Стратегії;

•	 створення Президентського кадрового ре-
зерву «Нова еліта нації»;

•	 посилення державного контролю за дотри-
манням стандартів щодо охорони та умов праці;

•	 створення профілів професійної компетент-
ності посад державної служби;

•	 запровадження ефективної системи форму-
вання державного замовлення на підготовку квалі-
фікованих робітничих кадрів та фахівців з вищою 
освітою для задоволення потреб ринку праці;

•	 впровадження системи наставництва;
•	 здійснення заходів, спрямованих на форму-

вання корпоративної культури;
•	 розроблення заходів щодо недопущення 

будь-якої можливості виникнення конфлікту інтере-
сів осіб, уповноважених на виконання функцій дер-
жави, та врегулювання конфлікту інтересів у разі 
його виникнення;

•	 удосконалення механізмів детінізації ринку 
праці.

Нацдержслужбою України за результатами 
2012 та 2013 років узагальнено та проаналізовано 
інформацію центральних органів виконавчої вла-
ди, інших державних органів про виконання від-
повідних Планів заходів щодо реалізації положень 
Стратегії державної кадрової політики на 2012 — 
2020 роки.

У 2012 році заходи щодо реалізації Стратегії дер-
жавної кадрової політики на 2012 — 2020 роки охо-
плювали такі напрями:

•	 впровадження Закону України «Про держав-
ну службу» (нова редакція);

•	 професійна адаптація військовослужбовців, 
які підлягають звільненню, та осіб, звільнених з 
військової служби;
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•	 комунікативні заходи, спрямовані на підви-
щення професійного рівня фахівців, та на 
розв’язання проблем працевлаштування молоді;

•	 підготовка фахівців в екологічній сфері та 
державному управлінні, зокрема, державній служ-
бі;

•	 підвищення престижу робітничих професій 
шляхом проведення профорієнтаційної роботи се-
ред молоді;

•	 Президентський кадровий резерв «Нова елі-
та нації».

Аналіз наданої відповідними державним органа-
ми інформації свідчить, що із 22 пунктів виконано 
21. На стадії виконання знаходиться одне завдання: 
за інформацією Міністерства соціальної політики 
України, продовжується робота над розробленням 
Концепції Державної цільової програми соціальної 
та професійної адаптації військовослужбовців, що 
підлягають звільненню, та осіб, звільнених з військо-
вої служби, на період до 2017 року (пункт 19 Плану 
заходів). Згідно з листом Глави Адміністрації Прези-
дента України від 14 березня 2013 року № 02-01/700 
визначено нові строки виконання згаданого пунк-
ту  — тримісячний термін після затвердження Дер-
жавної комплексної програми реформування і роз-
витку Збройних Сил України до 2017 року.

Планом заходів на 2013 рік щодо реалізації Стра-
тегії кадрової політики 2012 — 2020 роки, затвер-
дженим Указом Президента України від 23 квітня 
2013 року № 229, окрім комунікативних заходів, 
спрямованих на підвищення професійного рівня фа-
хівців та на розв’язання проблем працевлаштування 
молоді, підвищення престижу робітничих професій 
шляхом проведення профорієнтаційної роботи се-
ред молоді, заходів щодо створення якісної системи 
освіти на основі компетентнісного підходу передба-
чено, зокрема:

•	 розроблення методичних рекомендацій що
до формування корпоративної культури в держав-
них органах у контексті впровадження нової систе-
ми управління персоналом на державній службі;

•	 розроблення та внесення в установленому 
порядку пропозицій стосовно удосконалення зако-
нодавства щодо детінізації доходів і відносин у сфе-
рі зайнятості населення;

•	 розроблення і затвердження в установлено-
му порядку державної цільової програми щодо фор-
мування та реалізації державної кадрової політики;

•	 розроблення і затвердження заходів щодо 
мінімізації можливості виникнення конфлікту інте
ресів осіб, уповноважених на виконання функцій 

держави, та врегулювання конфлікту інтересів у разі 
його виникнення.

Аналіз виконання Плану заходів щодо реалізації 
Стратегії державної кадрової політики на 2012 — 
2020 року за 2013 рік свідчить, що з 19 пунктів ви-
конано 15, ще 4 завдання знаходяться на стадії ви-
конання, а саме:

•	 пункт 6: Забезпечення розроблення пропо-
зицій щодо удосконалення Порядку працевлашту-
вання випускників вищих навчальних закладів, підго-
товка яких здійснювалась за державним замовленням, 
затвердженого постановою Кабінету Міністрів Украї-
ни від 22 серпня 1996 року № 992, та прийняття акта 
про внесення змін до названого Порядку. 

За інформацією Міністерства освіти і науки Ук
раїни, розроблено проект постанови Кабінету Мі
ністрів України «Про внесення змін до Порядку 
працевлаштування випускників професійно-техніч-
них навчальних закладів, підготовка яких проводи-
лася за державним замовленням» та подано на роз-
гляд Уряду. 

Також розроблено проект постанови Кабінету 
Міністрів України «Про затвердження Порядку пра-
цевлаштування випускників вищих навчальних закла
дів, підготовка яких здійснювалась за державним за-
мовленням», який проходить процедуру погодження 
із заінтересованими органами державної влади;

•	 пункт 7: Забезпечення розроблення та вне-
сення в установленому порядку на розгляд Верхо-
вної Ради України проекту Закону України «Про піс-
лядипломну освіту». 

За інформацією Міністерства освіти і науки Укра-
їни, підготовлено проект Закону України «Про після-
дипломну освіту». Станом на 26 грудня 2013 року 
зазначений законопроект проходить процедуру по-
годження із заінтересованими органами державної 
влади.

У зв’язку з тим, що матеріалів погоджень зазна-
ченого акта не отримано, МОН звернулось до Кабі-
нету Міністрів України про перенесення строку по-
дання зазначеного законопроекту на розгляд Уряду 
на березень 2014 року; 

•	 пункт 15: Забезпечення розроблення та за-
твердження змін до Єдиної тарифної сітки розрядів і 
коефіцієнтів з оплати праці працівників установ, за-
кладів та організацій окремих галузей бюджетної 
сфери, затвердженої постановою Кабінету Міністрів 
України від 30 серпня 2002 року № 1298, вжиття за-
ходів щодо усунення необґрунтованих диспропор-
цій у рівнях оплати праці працівників, які виконують 
однакову за складністю та функціональними 

управління персоналом та кадрова політика
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обов’язками роботу, підвищення питомої ваги осно-
вної заробітної плати, упорядкування структури за-
робітної плати.

За інформацією Міністерства соціальної політики 
України, розроблено проект постанови Кабінету Мі-
ністрів України «Про вдосконалення умов оплати 
праці працівників установ, закладів та організацій 
окремих галузей бюджетної сфери».

За результатами розгляду на засіданні Уряду 
1  серпня 2013 року доручено Мінсоцполітики Украї
ни разом із заінтересованими центральними орга-
нами виконавчої влади доопрацювати зазначений 
проект акта. 

За інформацією Міністерства соціальної політики 
України, за здійсненими розрахунками проект по-
требуватиме виділення значних додаткових коштів з 
державного та місцевих бюджетів, джерела покрит-
тя якого відсутні. Проект доопрацьовується за про-
позицією робочої групи щодо поетапного його за-
провадження протягом 2015 — 2017 років. У зв’язку 
з цим Мінсоцполітики України підготувало лист до 
Кабінету Міністрів України про перенесення терміну 
виконання зазначеного пункту на грудень 2014 року; 

•	 пункт 18: Розроблення і затвердження в 
установленому порядку державної цільової 

програми щодо формування та реалізації державної 
кадрової політики.

Наказом Нацдержслужби України від 7 червня 
2013 року № 106 утворено робочу групу з розро-
блення Концепції державної цільової програми 
щодо формування та реалізації державної кадрової 
політики, яка відпрацювала зазначений проект.

Нацдержслужбою України розроблено проект 
Концепції Державної цільової програми щодо 
формування та реалізації державної кадрової полі-
тики на період до 2020 року, який подано на 
розгляд Уряду.

Окрім того, постановою Кабінету Міністрів Украї-
ни від 13 травня 2013 року № 350 затверджено Дер-
жавну цільову програму розвитку державної служби 
на період до 2016 року, яка реалізовується.

З метою впровадження другого етапу (2014 — 
2016 роки) реалізації Стратегії державної кадрової 
політики на 2012 — 2020 роки Нацдержслужба Ук
раїни розробила проект Указу Президента України 
«Про План заходів щодо реалізації у 2014 році поло-
жень Стратегії державної кадрової політики на 
2012  — 2020 роки», який 25 грудня 2013 року схва-
лено на засіданні Уряду. 

управління персоналом та кадрова політика
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ПРОФЕСІЙНЕ НАВЧАННЯ 
І ПІДВИЩЕННЯ КВАЛІФІКАЦІЇ

СТРАТЕГІЯ ТА ДОСВІД ПІДГОТОВКИ  
ЛІДЕРІВ ДЛЯ ДЕРЖАВНОЇ СЛУЖБИ  
НА РЕГІОНАЛЬНОМУ РІВНІ 

економічної сфер, здібних випускників вищих на-
вчальних закладів, проведення профорієнтаційної 
роботи серед молоді [1]. 

Сучасний державний менеджмент — результат 
складного багаторівневого процесу, який розпо-
чався в світі у 80-х роках ХХ ст. та базується на тео-
ріях державного управління, в тому числі теоріях з 
питань лідерства (ситуаційній, функціональній); 
формує нову стратегію та підходи щодо управління 
на першу половину ХХІ ст. Він передбачає рефор-
мування та модернізацію державного суспільного 
сектору з орієнтацією на впровадження в його ді-
яльність основних складових ринкових механізмів, 
підвищення ефективності функціонування системи 
державного управління на основі базових компе-
тенцій лідерства: ефективної комунікації, орієнтації 
на результат, управління людськими ресурсами, 
аналітичного мислення. Підтвердженням актуаль-
ності зазначеного було проведення XVI Конгресу з 
підготовки вищих державних службовців «Роль ви-
щих державних службовців — лідерство і управлін-
ня на початку ХХІ століття» (м. Варшава, Польща) та 
XVIІІ Конгресу «Демократичний розвиток: вищі дер-
жавні службовці та політико-адміністративні сто-
сунки» (м.Київ, Україна) [7].

Спираючись на досвід використання лідерства в 
структурах державної служби США, Канади та розви-
нутих країн Європи, Національне агентство України 
з питань державної служби та Школа вищого корпу-
су державної служби протягом останніх років про-
водять системну роботу в межах реалізації Програ-
ми розвитку лідерства. 

Голова Нацдержслужби України В.Толкованов 
зазначив, що головною метою реалізації Програми 
розвитку лідерства є сприяння забезпеченню про-
фесіоналізації керівних кадрів державного управ-
ління відповідно до пріоритетних напрямів Страте-
гії державної кадрової політики, при цьому Програ-

Сергій БІЛОРУСОВ,
директор Херсонського обласного центру перепідготовки 
та підвищення кваліфікації, к.т.н., доцент,  
заслужений працівник освіти України

Пріоритетами Стратегії державної кадрової 
політики на 2012 — 2020 роки передбаче-
но підвищення ефективності державного 

управління, запровадження нових підходів у кадро-
вому менеджменті. Серед основних цілей державної 
кадрової політики визначено: підготовку та профе-
сійний розвиток вищих керівних кадрів державної 
служби, здатних забезпечити ефективність держав-
ної політики у сфері державного управління та лі-
дерство у проведенні адміністративної та економіч-
ної реформ; формування дієвого кадрового резерву 
на заняття керівних посад у державному управлінні; 
відновлення технологій добору кадрів на зайняття 
управлінських посад та розроблення механізмів за-
лучення до роботи висококваліфікованих фахівців, 
успішних підприємців, працівників фінансової та 
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ма сприяє не тільки розвитку лідерських здібностей, 
але й підвищує обізнаність з питань нового законо-
давства про державну службу. При підведенні під-
сумків Програми лідерства — 2012 було презенто-
вано зміст цільової навчальної програми, а також 
кращі зарубіжні практики щодо реалізації програм 
розвитку лідерства на державній службі та підписа-
но пілотні договори про співробітництво між Шко-
лою вищого корпусу державної служби, територі-
альними управліннями державної служби ГУДС та 
окремими центрами перепідготовки та підвищення 
кваліфікації працівників органів державної влади, 
органів місцевого самоврядування, державних під-
приємств, установ і організацій на 2013 рік, одним 
із основних завдань яких є розвиток лідерства на 
регіональному рівні[4]. 

Херсонська область має значний досвід з підго-
товки керівних кадрів до роботи в умовах реалізації 
Програми економічних реформ «Заможне суспіль-
ство, конкурентоспроможна економіка, ефективна 
держава» [2]. Так, вперше в Україні в Херсонській об-
ласті Головним управлінням державної служби Укра-
їни було запроваджено пілотну навчальну Програму 
для керівників місцевих органів виконавчої влади, 
яка була розроблена Школою вищого корпусу дер-
жавної служби в контексті реалізації Програми роз-
витку лідерства — 2010 та спрямована на розвиток 
та вдосконалення ключових управлінських та лідер-
ських компетенцій, оскільки розвиток лідерів — ке-
рівників усіх рівнів на державній службі є одним із 
ключових аспектів модернізації державної служби 
України та приведення її у відповідність з принципа-
ми та стандартами Європейського Союзу. 

Програма була розрахована на заступників голо-
ви Херсонської обласної державної адміністрації та 
голів районних державних адміністрацій у Херсон-
ській області і включала в себе серію навчально-тре-
нінгових модулів тривалістю 1 — 2 дні: «Стратегічне 
планування розвитку регіону», «Місцеві фінанси та 
фінансовий менеджмент», «Залучення додаткових 
ресурсів для розвитку регіону», «Ефективне управ-
ління організацією», «Комунікації».

До проведення модулів було залучено високок-
валіфікованих тренерів, які мають міжнародну прак-
тику викладання визначеної тематики, використову-
вали інтерактивні форми навчання, зокрема: дискусії, 
рольові ігри, відтворення професійних ситуацій, 
«мозкові штурми», тощо. 

У зазначеному навчанні були задіяні: Управлін-
ня державної служби Головдержслужби України в 
Херсонській області, Південне регіональне відді-
лення Центру адаптації державної служби до стан-

дартів ЄС та Херсонський обласний центр перепід-
готовки та підвищення кваліфікації влади, органів 
місцевого самоврядування, державних підпри-
ємств, установ і організацій.

Перший з модулів Програми на тему: «Страте-
гічне планування розвитку регіону» відбувся  
27-28 серпня 2010 року за участю голови обласної 
ради, заступників голови Херсонської обласної 
державної адміністрації, представників Головного 
управління державної служби України, Школи ви-
щого корпусу державної служби при Головдерж-
службі та представника ПРООН. Опрацьовувались 
питання організації процесу стратегічного плану-
вання, визначення місії та пріоритетів розвитку, 
розробки та впровадження стратегічного плану. 
Керівники були ознайомлені з наявним досвідом 
та особливостями створення регіональних страте-
гій в Україні та за її межами.

Під час розгляду наступних модулів увага учас-
ників була акцентована на розгляді питань стосов-
но: залучення прямих іноземних інвестицій, пошу-
ку та відбору потенційних інвесторів відповідно до 
конкретних галузей промисловості, досвіду опра-
цювання оперативної цінної інформації, отримання 
фінансової допомоги, поліпшення фінансового ста-
новища районного бюджету, інформації щодо ро-
боти проектів, грантів; ознайомлення з основами 
проектного менеджменту та досвіду його викорис-
тання, залучення ресурсів міжнародної технічної 
допомоги, застосування сучасних підходів щодо ко-
мунікації стратегії розвитку регіону в контексті ді-
яльності органів державної влади та місцевого са-
моврядування; отримання системних знань щодо 
законодавчих підвалин і практичних навичок орга-
нізації ефективного управління ресурсами регіону 
та забезпечення громадської підтримки бюджетних 
рішень, оптимізації процесу набуття лідерських 
якостей; раціонального використання робочого і 
особистого часу, делегування повноважень, чіткої 
постановки завдань підлеглим, мотивації їх власно-
го розвитку, запровадження системи електронного 
документообігу тощо.

Учасникам навчання особливо сподобалась 
можливість обговорення питань на рівні колег, 
ефективне використання робочого часу, досвід 
тренерів, наближення матеріалу до реалій життя, 
предметність та конкретність наданої інформації, 
фаховість та комунікативність модераторів. Під-
твердженням ефективності заходу стала подальша 
активна управлінська позиція слухачів щодо реалі-
зації Президентської Програми економічних ре-
форм «Заможне суспільство, конкурентоспромож-

професійне навчання та підвищення кваліфікац іїІІ
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на економіка, ефективна держава». У 2012 році 
один із учасників програми був зарахований до 
першого набору Президентського кадрового ре-
зерву «Нова еліта нації».

Херсонський обласний центр перепідготовки та 
підвищення кваліфікації має власну стратегію та 
програму розвитку лідерів на регіональному рівні 
та їх кар’єрного просування (Рис. 1).

Центр бере активну участь в реалізації Стратегії 
економічного та соціального розвитку Херсонської 
області до 2015 року (розділ «Конкурентоспроможні 
кадри») щодо управління кадровою політикою регі-
ону та забезпечення професійними креативними ка-
драми всіх сфер життєдіяльності Херсонщини [3]. 
Презентував власне бачення структурної моделі ре-
гіональної кадрової політики та підготовки нових 
лідерів для державної служби, з визначенням в ньо-
му місця Центру. Здійснює заходи щодо пошуку ліде-
рів та залучення творчого потенціалу молоді в ме
жах діяльності Молодіжної школи регіонального 
державного управління та творчих студій з метою 
наповнення кадрового резерву області, добору та 
навчання молодих посадовців запровадження по-
стійно діючого семінару «Лідерство у сфері держав-
ного управління та в системі державної служби». 
Важливим напрямом діяльності є забезпечення 
функціонування регіонального інтерв’ю-центру 
щодо відбору претендентів на І етапі відбіркового 
оцінювання до Президентського кадрового резерву 
«Нова еліта нації» [5, 6]. Починаючи з 2011 року 
спільно з Одеським регіональним інститутом дер-
жавного управління НАДУ при Президентові Украї-
ни та магістратурою державної служби Херсонсько-
го національного технічного університету на базі 
Центру проводяться науково-практичні семінари 
для керівників органів публічної влади області, 

науковців та аспірантів, з метою формування сучас-
них керівників-лідерів у сфері державного управління. 

Продовженням зазначеної роботи стало підпи-
сання Договору про співробітництво між Школою 
вищого корпусу державної служби, Управлінням 
державної служби ГУДС в Херсонській області та 
Херсонським обласним центром перепідготовки та 
підвищення кваліфікації працівників органів дер-
жавної влади, органів місцевого самоврядування, 
державних підприємств, установ і організацій на 
2013 рік. Серед пріоритетів визначено: розвиток ке-
рівників та оволодіння лідерськими та управлін-
ськими навичками, підготовка тренерів з питань лі-
дерства в державній службі. Забезпечено діяльність 
робочої групи з питань лідерства, проведення нау-
ково-методичних та інформаційно-освітніх заходів. 
Так, в межах навчання проводяться тематичні по-
стійно діючі семінари: «Формування іміджу та лі-
дерських якостей держслужбовця», «Лідерство у 
сфері державного управління та в системі держав-
ної служби», окремі лекції та тренінги з розвитку 
лідерських якостей на державній службі. В травні 
2013 року проведено відеоконференцію спільно з 
Київським міським центром перепідготовки та під-
вищення кваліфікації «Розвиток лідерства на дер-
жавній службі». 

Розвиток державної служби в ХХІ ст. має спира-
тися на сучасну ідеологію та філософію, світову ін-
телектуальну базу та стратегічне бачення змін та 
використовувати конкурентні умови для розвитку 
лідерства із застосуванням фахових інновацій. 
Нове бачення лідерів є вкрай потрібним для діало-
гу всіх учасників процесу з метою визначення но-
вих завдань державної служби, модернізації сфери 
державного управління в цілому через нові техно-
логії управління.
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Інформаційні технології 
та е-урядування

Стан розвитку інформаційного 
суспільства в Україні

Інформаційне суспільство перестало бути тео-
ретичним визначенням або метою, воно вже 
існує та швидко розвивається в більшості країн 

світу, в тому числі і в Україні. Продовжується зрос-
тання впливу інформаційних технологій (ІТ) на всі 
сфери життєдіяльності людини, суспільства та еко-
номіки країн, посилення динаміки та масштабів цьо-
го процесу, поширення методів електронного уря-
дування та управління. Дедалі більше зростають 
фактори забезпечення національної та міжнародної 
безпеки, конкурентоспроможності, сталого соціально-
економічного розвитку за рахунок використання ІТ. 

Практично повсюдно розвиток інформаційного 
суспільства визнано одним з найважливіших націо-
нальних пріоритетів. ООН відпрацьовані базові кон-
цепції його формування. Динаміка та результати 
цього процесу вкрай важливі для громадян, бізнесу 
та держави. Вони значною мірою залежать від об-
ґрунтованості відповідної державної політики, яка 

Анотація. Розглядається порівняльний аналіз рівня 
розвитку інформаційного суспільства в світі та в Україні, 
використання інформаційних технологій в Україні та її ре-
гіонах, проблеми та завдання державної політики розвит
ку інформаційного суспільства.

Ключові слова: інформаційне суспільство, електрон
не урядування, рівень розвитку, індекси.

Аннотация. Рассматривается сравнительный анализ 
уровня развития информационного общества в мире и в 
Украине, использование информационных технологий в 
Украине и ее регионах, проблемы и задачи государствен-
ной политики развития информационного общества.

Ключевые слова: информационное общество, 
электронное правительство, уровень развития, индексы.

Anotation. The paper seals with the comparative 
analysis of the information society development in the world 
and in Ukraine, the use of information technologies in 
Ukraine and its regions, problems and policy objectives of 
the Information Society.

Keywords: information society, e-governance, 
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повинна формуватись на основі достовірної, повної, 
своєчасної інформації, що дозволяє визначити пріо-
ритети та фактори впливу на ситуацію та розробити 
необхідні рішення та оцінити їх потенційні наслідки. 

Метою статті є викладення результатів аналізу по-
точного стану розвитку інформаційного суспільства в 
світі та в Україні та визначення можливих напрямів 
державної політики з його подальшого розвитку. 

Україна в світовому інформаційному 
суспільстві

На сьогодні розвиток інформаційного суспіль-
ства, поширення інформаційних технологій (ІТ) в усі 
сфери життєдіяльності людини та суспільства стали 
нормою подальшої еволюції цивілізації. У розвину-
тих країнах продовжується перехід до інформацій-
ної сервісно-технологічної економіки, де значна час-
тина ВВП забезпечується діяльністю з виробництва, 
обробки та поширення інформації. Інформаційне 
суспільство створює нові суспільно-політичні відно-
сини, надаючи принципово нові можливості для ко-
мунікації, бізнесу, управління, добробуту на особис-
тому, регіональному та національному рівнях. 

Згідно з концепцією Міжнародного союзу елект
розв’язку (МСЕ) участь в інформаційному суспільстві 
неможлива за відсутності мережевої інфраструкту-
ри ІТ. Суспільство також не одержить переваг інфор-
маційного суспільства без великого відсотка людей, 
у яких є знання та навички з використання ІТ. Водно-
час, підхід МСЕ має переважно технологічний харак-
тер і не враховує взаємозв’язок культурних, соціаль-
них, політичних і економічних чинників, які відіграють 
істотну роль у визначенні становища країни. Проте, 
він забезпечує основи для вивчення і аналізу поши-
рення та впливу ІТ, які багато в чому збігаються з ін-
шими методами порівняльного аналізу розвитку 
країн, зокрема через індекс [1] мережевої готовності 
NRI Всесвітнього економічного форуму (див. табл. 1). 

Таблиця 1

Індекс мережевої готовності NRI у деяких країнах

Рейтинг Країна 2013 2012

1 Фінляндія 5,98 5,81

2 Сінгапур 5,96 5,86

3 Швеція 5,91 5,94

4 Нідерланди 5,81 5,60

5 Норвегія 5,66 5,59
. . .

54 Російська Федерація 4,13 4,02
. . .

73 Україна 3,87 3,85

У цьому рейтингу Україна за рік перемістилася з 
75 на 73 місце, що вказує на відставання у темпах 
розвитку інформаційного суспільства та необхід-
ність змін у державній політиці з розвитку  
ІТ-інфраструктури. Це підтверджується й глобальним 
інноваційним індексом (Global Innovation Index), 
який розраховується INSEAD [2] разом з WIPO [3].  
ІТ-розвиток корелює з інноваційним розвитком, в 
якому Україна відстає навіть від Тунісу (див. табл. 2).

Таблиця 2

Глобальний інноваційний індекс GII у деяких країнах 

Країна 2013 2012

Індекс Рей
тинг

Індекс Рей
тинг

Швейцарія 66,59 1 68,2 1

Швеція 61,36 2 64,8 2

Великобританія 61,25 3 61,2 5

Нідерланди 61,14 4 60,5 6

США 60,31 5 57,7 10

...

Російська Федерація 37,20 62 37,9 51

...

Туніс 35,82 70 36,5 59

Україна 35,78 71 36,1 63

За індексом IDI розвитку інформаційно-комуніка-
ційних технологій, що визначається МСЕ [4], Україна 
хоча дещо втратила свої позиції (див. табл. 3), але з 
іншої сторони, має вищу за середню позицію в рей-
тингу серед 155 країн.

Таблиця 3

Індекс IDI розвитку інформаційно-комунікаційних 
технологій у деяких країнах 

Країна Рей
тинг 
2011

Ін
декс 
2011

Рей
тинг 
2010

Ін
декс 
2010

Рей
тинг 
2008

Ін
декс 
2008

Республіка 
Корея

1 8,56 1 8,40 1 7,80

Швеція 2 8,34 2 8,23 2 7,53

Данія 3 8,29 4 7,97 7 7,12

Ісландія 4 8,17 3 8,06 3 7,46

Фінляндія 5 8,04 5 7,87 12 6,92
. . .

Російська 
Федерація

38 6,00 47 5,38 49 4,42

. . .

Білорусь 46 5,57 52 5,01 58 3,93

Україна 67 4,40 62 4,34 59 3,83

інформаційні технології та е-урядуваннЯ
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Стабільність темпів розвитку демонструють Росія 
та Білорусь. 

Україна перейшла з 59 на 67 місце, незважаючи 
на незначне збільшення індексу. В той же час, Украї-
на за визначенням МСЕ відноситься до розвинутих 

країн (значення індексу яких коливається в межах 
3,78—8,34).

Для більш детального аналізу розвитку інформа-
ційного суспільства МСЕ використовує індекс ІРВ ко-
шику цін на ІТ-послуги (табл. 4). 

Таблиця 4

Індекс ІРВ кошику цін (у % до валового національного доходу (ВНД) на душу населення)

№ Країна ІРВ Субкошик цін на 
фіксований 

телефонний зв’язок

Субкошик цін на рухливий 
стільниковий телефонний 

зв’язок

Субкошик цін на 
фіксований широко

смуговий зв’язок

ВНД,
дол. 

США,
2010 р.2011 2010 2011 2010 2011 2010 2011 2010

1 Макао, Китай 0,3 0,3 0,3 0,3 0,2 0,2 0,3 0,3 34880

2 Норвегія 0,4 0,5 0,3 0,5 0,2 0,2 0,7 0,7 84290

3 Сінгапур 0,4 0,4 0,2 0,2 0,2 0,2 0,8 0,8 40070

4 Катар 0,5 0,5 0,2 0,2 0,3 0,3 0,9 0,9 71008

5 Люксембург 0,5 0,5 0,4 0,4 0,4 0,4 0,6 0,6 77160

...

9 Швеція 0,6 0,6 0,6 0,6 0,3 0,3 0,8 0,8 50110

10 США 0,6 0,6 0,3 0,3 0,9 0,9 0,5 0,5 47390

...

31 Російська Федерація 1,1 1,0 0,8 0,8 1,1 1,1 1,2 1,2 9900

...

53 Білорусь 1,9 1,8 0,3 0,3 1,8 1,6 3,6 3,6 5950

...

63 Україна 2,4 2,4 2,6 2,6 2,3 2,3 2,5 2,3 8890

Цікавими є те, що Україна, наприклад, маючи 
ВНД на душу населення практично в 5 разів менше, 
ніж США або Швеція, має в 4 рази більше значення 
індексу. Це вказує, що в країні за умов збереження 
поточних доходів населення не має підстав для під-
вищення тарифів на ІТ-послуги та послуги зв’язку. В 

іншому разі це приведе до гальмування процесів 
розвитку інформаційного суспільства. 

Розвиток електронного урядування вимірюється 
МСЕ за індексом EGDI. Згідно з останнім звітом за 
2012 р. склався такий рейтинг (табл. 5). 

Таблиця 5

Індекс розвитку електронного уряду EGDI у деяких країнах

Рейтинг Країна Значення 
індексу

Субіндекс 
веб-

присутності 

Субіндекс 
телекомунікаційної 

інфраструктури

Субіндекс 
людського 

капіталу

1 Республіка Корея 0,93 1,00 0,84 0,95

2 Нідерланди 0,91 0,96 0,83 0,94

3 Великобританія 0,90 0,97 0,81 0,90

4 Данія 0,89 0,86 0,86 0,95

5 США 0,87 1,00 0,69 0,92

...

27 Російська Федерація 0,73 0,66 0,66 0,89

...

68 Україна 0,57 0,42 0,35 0,92

і нформаційні технології та е-урядування
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За цим індексом за період 2005 — 2012 рр. Украї
на перейшла з 48 на 68 місце. 

Загалом, за останній рік не відбулося істотних 
змін в темпах та напрямках розвитку інформаційно-
го суспільства, що, звісно, пов’язано і з рівнем еко-
номічного розвитку країн, наявністю відповідної 
державної політики тощо. З’являються певні новітні 
традиції та звички використання ІТ, особливо в мо-
більних пристроях, що теж відіграє роль стимулюю-
чого чинника.

У межах СНД лідером розвитку інформаційного 
суспільства є Російська Федерація, яка прийняла 
Державну програму «Інформаційне суспільство 
(2011 — 2020)». Судячи з прогресу Росії у рейтингах 
розвитку інформаційного суспільства ця програма 
дає дієві результати. Її мета — створити нові можли-
вості для громадян, бізнесу та держави з викорис-
танням ІТ, а також забезпечити технологічний про-
рив у використанні інформації у всіх сферах життя. 
Схожі програми виконуються в Білорусі, Казахстані 
та Молдові [5 — 7], які випереджають Україну в роз-
витку інформаційного суспільства. 

Деякі національні характеристики 
розвитку інформаційного суспільства

Україна, виходячи з наведених вище рейтингів, 
продовжує рухатися в розвитку інформаційного сус-
пільства повільними темпами, при поточних темпах 
ІТ-розвитку відставатиме від інших країн, що й 
спостерігається сьогодні. Наприклад, за даними 
Держстату сукупний індекс капітальних інвестицій 
за період січень — березень 2013 р. стосовно відпо-
відного періоду попереднього року склав 103%, у 
той же час, у сфері «Інформація та телекомунікації» 
він дорівнює 92,4%. Більш того, якщо з цієї сфери ви-
лучити інформаційну або медійну частину, то обсяг 
капітальних інвестицій у ІТ-сферу складе  
1288,4 млн. грн., що у загальному обсязі в розмірі 
51943,5 млн. грн. складе менш ніж 2,5%, що замало 
для сучасного високотехнологічного розвитку. 

Це говорить про недостатність заходів держав-
ної політики, відсутність серйозного інтересу до  
ІТ-сфери у приватному секторі, розуміння важливос-
ті високих темпів розвитку інформаційного суспіль-
ства населенням. 

Як і раніше, кількість користувачів мережі Інтер-
нет країни не має однозначного тлумачення: Держ-
стат [8] оцінює кількість абонентів, яка на І кв. 2013 р. 
зросла до 5,4 млн. проти 4,0 млн. у 2012 р. Компанії 
GFK Ukraine, InMind, УНІАН, Інтернет-асоціація Украї-

ни [9 — 13], як і більшість інших компаній та органі-
зацій (в тому числі світу) надають дані з кількості не 
абонентів, а користувачів Інтернет: у І кв. 2013 р. в 
Україні за різними оцінками їх налічувалось від 17,34 
до 19,7  млн. (43% населення) проти 15,4 млн. на І кв. 
2012 р. За підсумками І кв. 2013 р. 79% комп'ютерів у 
країні були підключені до Інтернет, в 2012 р. цей по-
казник становив 75%, у 2011-му — 70%. За даними 
НКРЗІ кількість абонентів мобільного Інтернет стано-
вить 14,1 млн. осіб.

Експерти зазначають, що українці почали витра-
чати на доступ до веб-мережі більше коштів. На по-
чатку 2013 р. середні витрати на широкосмуговий 
доступ до Інтернет вдома складали 82 гривні на мі-
сяць. Минулого ж року користувачі платили за цю 
послугу 79 грн. Майже кожен другий абонент щомі-
сяця сплачував абонплату у 75 грн. У І кв. 2013 р. 
частка таких користувачів зменшилася до 45%. До-
сить високі витрати на доступ до Інтернет спостері-
гаються в Києві — у середньому 91 гривня на місяць.

Близько 25% Інтернет-користувачів заробляє 
менше 2 тис. грн. на місяць, близько 40% — від 2 до 
4 тис., 20% — від 4 до 7 тис. грн.

Українці [14 — 15] проводять на тиждень 20 го-
дин онлайн, у Європейському Союзі цей показник у 
середньому становить 14,8 годин. Аудиторія — від 
дітей до пенсіонерів. Кількість користувачів серед 
чоловіків і жінок практично зрівнялася. 

За оцінками компанії Gemius-Україна ТОП-5 сай-
тів виглядають так: Google.com, Mail.ru, Vk.com, 
Yandex.ua, Youtube.com. Соціальна мережа 
Odnoklassniki.ua в червні 2013 р. піднялася на 6 по-
зицію, Wikipedia.org — опустилася на 7,  
Facebook.com піднялася на 8 позицію рейтингу з 
охопленням 30,1%. Десятку лідерів закриває ресурс 
безкоштовних оголошень Slando.ua. 

Найбільш популярними зверненнями серед ре-
гулярних користувачів в І кв. були: соціальні мере-
жі  — 63%, електронна пошта — 50%, завантаження 
фільмів і музики — 40%, пошук інформації — 38%, 
новинні сайти, читання газет — 31%, Інтернет-теле-
фонія — 30%. 

За даними Google [16] на І кв. 2013 р. 14% насе-
лення України користувалося смартфонами, з них 
50% щодня виходило в Інтернет. 57% респондентів 
щодня здійснюють пошук за допомогою свого смарт-
фона. 52% з них краще б відмовилися від телевізора, 
ніж від смартфона. 91% регулярно відвідують соцме-
режі зі своїх пристроїв, а 51% — щодня. 

За даними Держстату [17] протягом I півріччя 
2013 р. в Україні надано інформаційних послуг з про-
грамування на суму 5,0 млрд. грн., за той же час 
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населенню надано IT-послуг на суму 166 млн. грн. 
Сьогодні Україна є одним з найбільших ринків  
IT-послуг у Східній Європі [18]. За даними Світового 
банку, за останнє десятиліття Україна збільшила об-
сяг експорту IT-послуг майже в десять разів, досяг-
нувши 1,5 млрд. доларів США. 

Торгівля через Інтернет — найбільш успішно 
зростаюча галузь у країні. За минулий рік її обсяг 
збільшився на 45% і досяг $1,6 млрд. В країні налічу-
ється не менш 7 — 8 тис. Інтернет-магазинів. Біль-
шість аудиторій Інтернет-магазинів проживає в міс-
тах з населенням більше 500 тис. жителів (44,6%), з 
них 14% — у Києві [19].

Трендом минулого року стали бізнеси-інкубато-
ри [20]. В 2012 р. сума інвестицій в українські компа-
нії склала $30 — 50 млн. В 2013 р. створений перший 
в Україні грантовий фонд в галузі інформаційних 
технологій — Global Technology Foundation, що пла-
нує підтримувати ІТ-проекти в сфері державних по-
слуг, зв'язку, медіа, освіти, охорони здоров'я; хмаро-
вих обчислень та ін. Стандартний розмір фінансової 
підтримки — 240 тисяч гривень [21]. 

Концептуальні засади державної 
політики розвитку інформаційного 
суспільства в Україні

Кабінетом Міністрів України схвалено Стратегію 
розвитку інформаційного суспільства в Україні, в 
якій конкретизовано пріоритетні напрямки, завдан-
ня, стратегічні цілі, очікувані результати цього про-
цесу. Серед них як одне з основних формулюється 
завдання об’єднати зусилля влади, бізнесу та сус-
пільства, налагодити їх партнерство, орієнтувати 
діяльність влади на інтереси споживачів адміністра-
тивних інформаційних послуг та ін.

Кабінет Міністрів України затвердив Національну 
систему індикаторів розвитку інформаційного сус-
пільства в Україні. На її основі проведено розрахун-
ки індексу RITS [22] рівня проникнення інформацій-
них технологій в життєдіяльність суспільства за 
регіонами України (табл. 6). 

Таблиця 6

Індекс RITS рівня проникнення ІТ 

Регіон Рейтинг 
за 

індексом 
RITS

Індекс 
RITS

Субін
декс 

рівня 
роз

витку ІТ

Субін
декс 

рівня 
викорис
тання ІТ

м. Київ 1 52,76 30,93 21,84

Запорізька 2 41,64 22,77 18,87

Одеська 3 38,93 18,59 20,34

Івано-
Франківська

4 38,16 20,41 17,75

Хмельницька 5 36,45 17,83 18,62

Черкаська 6 36,07 19,70 16,37

Донецька 7 35,97 17,56 18,41

Сумська 8 35,43 19,65 15,78

Миколаївська 9 35,39 19,28 16,11

м. Севастополь 10 35,37 20,19 15,18

Рівненська 11 34,72 17,29 17,43

Харківська 12 34,21 16,29 17,92

Кіровоградська 13 34,12 16,76 17,36

Чернігівська 14 33,26 15,80 17,46

Житомирська 15 33,24 17,24 16,01

Полтавська 16 32,98 16,65 16,32

Дніпропет 17 32,85 15,98 16,87

Львівська 18 32,68 16,13 16,55

Волинська 19 32,58 17,21 15,37

Вінницька 20 31,95 14,30 17,65

Київська 21 31,95 17,00 14,95

АР Крим 22 31,69 15,46 16,23

Чернівецька 23 31,61 16,40 15,21

Тернопільська 24 31,52 15,12 16,41

Закарпатська 25 30,91 15,69 15,21

Херсонська 26 30,70 15,14 15,56

Луганська 27 30,63 14,82 15,81

Слід зауважити, що за рівнем розвитку інформа-
ційного суспільства Київ вже давно перевищує се-
редньосвітові значення відповідних індексів. В той 
же час, значення індексу RITS у Києві майже вдвічі 
перевищує значення у більшості областей. 

Виходячи з аналізу індексу RITS , відповідна дер-
жавна політика насамперед має орієнтуватися на 
регіони України, визначення «слабких місць» та їх 
розвиток за конкретними напрямами, що вказують-
ся індексами та індикаторами.

По-друге, ця політика має включати систематизо-
вані типізовані заходи із залучення населення та біз-
несу до використання ІТ. Значна частка населення 
не бачить в ІТ корисності для себе, побоюється но-
вацій тощо. 

По-третє, ІТ є основою розвитку високотехноло-
гічних виробництв, без цього країна не зможе вийти 
на передові позиції в світі та залишиться серед аут-
сайдерів. 

Таким чином, має бути розроблена та впрова-
джена єдина загальнодержавна політика розвитку 

і нформаційні технології та е-урядування
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інформаційного суспільства, де як компоненти ма-
ють бути представлено цілі, завдання фінансового, 
економічного, технологічного, соціального, ресурс-
ного, особистісного розвитку тощо, а не тільки зав
дання розбудови інформаційного суспільства. Це ж 
підтверджується ООН в Програмі «Інформація для 
всіх» та в «Цифровому порядку денному для Європи 
до 2020  року», якими стверджується, що розбудова 
інформаційного суспільства дозволить найбільш 
ефективно підвищити:

•	 національну конкурентоспроможність за ра-
хунок розвитку людського потенціалу, насамперед, у 
високоінтелектуальних сферах;

•	 якість життя за рахунок економічного зрос-
тання, надання рівного доступу до інформації, осві-
ти, охорони здоров'я та адміністративних послуг; 

•	 можливості працевлаштування та соціаль-
ний захист.

Реалізація «Цифрового порядку денного» перед-
бачає розробку єдиних керівних принципів та реко-
мендацій європейським державам, чітке визначення 
основних суб’єктів, їх завдань та функцій, введення 
засобів впливу у випадках відсутності у країни-члена 
адекватної реакції на ситуацію, надання звітності 
щодо виконання цієї стратегії, оцінку її ефективності. 
Цей підхід розповсюджується на міжнародні, націо-
нальні, регіональні та місцеві органи влади, соціаль-
ні сили, суспільство в цілому. Україна, яка прагне ста-
ти асоційованим членом ЄС, повинна враховувати 
це та максимально адаптувати чинну структуру 
управління до стандартів ЄС. Це ж стосується узго-
дження й ІТ-стандартів. 

Таким чином, першим кроком такої політики є 
оптимізація діяльності самої влади, її структури та 
функцій, підвищення оперативності та якості рі-
шень, скорочення бюджетних витрат на утримання 
владної структури та сукупних непродуктивних ви-
трат часу та коштів при взаємодії влади, населення 
та бізнесу.

Населення є найбільш масовим споживачем ІТ, 
крім використання їх в роботі, має власні потреби в 
сфері дозвілля, придбання товарів, медицині, освіті, 
зверненні до органів влади тощо. Завдання держав-
ної політики в цій сфері — ознайомити населення з 
сучасними ІТ, роз’яснити корисність, підвищити дові-
ру до них. Крім цього, держава може та має вплину-
ти на поширення, якість та вартість інформаційних 
послуг.

Для бізнесу критично важлива ефективність, на-
явність попиту, ресурсів, конкуренція, які виставля-
ють свої жорсткі вимоги до застосування ІТ. Важли-
вою стороною ефективності бізнесу є непродуктивні 

витрати часу та коштів, до яких відносяться й витра-
ти на вирішення проблем в органах влади — оформ-
лення декларацій, дозволів та ліцензій, звітність 
тощо. Саме мінімізація цих витрат, включаючи й ді-
яльність самих органів влади, створила передумови 
для електронного урядування. 

Державна політика в цій сфері, зокрема, має 
включати:

•	 податкове та законодавче регулювання ви-
робництва з метою сприяння розвитку ефективних 
виробництв;

•	 реалізацію гарантованого одержання елек-
тронних адміністративних послуг, визначення їх пе-
реліку та регламентів надання;

•	 залучення бізнесу до ІТ-сфери та галузі висо-
ких технологій, стимулювання розвитку електронної 
економічної діяльності, створення та просування на-
ціональних ІТ-продуктів та ІТ-бізнесу на міжнародні 
ринки.

Довкілля забезпечує всю систему ресурсами. Ін-
формаційні технології, а саме нові види виробни-
цтва, що базуються на них, потенційно менш шкідли-
ві для природи, за виключенням надмірної 
інтенсивності шкідливих виробництв, зокрема, iз 
застосуванням робототехніки. З іншої сторони, при-
гнічення стану природи здійснюється саме виробни-
чими, а не інформаційними технологіями. Тобто, 
державна політика розвитку інформаційного сус-
пільства в сфері екології — моніторинг поточного 
стану довкілля, аналіз, моделювання та прогнозуван-
ня його стану, відпрацювання стратегій раціональ-
ного використання природних ресурсів, поліпшення 
комфортності життя тощо. 

Держава інтегрує всю систему, але представле-
на сукупністю державних, регіональних і місцевих 
органів. Саме з цією сукупністю, а не з однією 
структурною одиницею на практиці взаємодіють 
громадяни та підприємці. Ця сукупність є основою 
непродуктивних витрат населення та бізнесу, 
створює підґрунтя корупції. Реалізація електро-
нного урядування й має вирішити цю проблему. 
Саме в цьому полягає державна політика в частині 
владної структури.

Проте, на сьогодні процеси розвитку не узго
джені між собою, розпорошені за гілками влади, ко-
штами, методами та засобами, мають недостатнє 
фінансування. В той же час, держава продовжує ви-
користовувати успадковану командно-адміністра-
тивну структуру влади, яка не відповідає сучасним 
умовам. Це призводить не тільки до зниження су-
купної ефективності, а й є джерелом загрози націо-
нальній безпеці. 
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Впровадження електронного урядування визна-
чено одним із пріоритетів державної політики Украї-
ни, але цей процес, відображаючи зазначену ситуа-
цію, здебільшого залишається несистемним, маючи 
характер автоматизації поточної адміністративної 
системи, а не впровадження нових, інших методів 
управління, притаманних електронному урядуван-
ню. Жоден з поточних методів державного управлін-
ня створенням електронного урядування повною 
мірою не забезпечує його ефективний і результатив-
ний розвиток та має низку недоліків, основними з 
яких є відсутність єдиного координаційного центру 
та взаємодії, достатньої ресурсної підтримки заходів 
з впровадження електронного урядування.

Крім цього, сьогодні на державному рівні 
прийнято сукупність законодавчих та нормативних 
документів в сфері ІТ, що виражається в неадекватно 
великій кількості регулюючих норм і інститутів, в ад-
міністративному і податковому тиску. Нормативні 
положення законодавства, які часто коригуються, ви-
являються ще більш суперечливими, неузгодженими 
з реальними потребами розвитку інформаційного 
суспільства, ніж правові норми, які діяли раніше. 

Деякі загальноекономічні і суспільно значущі 
правові акти розробляються і приймаються без ура-
хування специфіки ІТ-діяльності, при цьому питання 
розвитку інформаційного суспільства в них просто 
відсутні. Держстат не дає навіть базової регулярної 
інформації з розвитку ІТ-ринку та інформаційного 
суспільства, що ніяк не вимагається прийнятими за-

конодавчими нормами. Загалом, держава продо-
вжує демонструвати низьку спроможність ефектив-
но справлятися з процесами розвитку 
інформаційного суспільства. 

Таким чином, для прискорення розвитку інформа-
ційного суспільства в Україні насамперед необхідно:

•	 створити єдиний національний координа-
ційний центр, що узгоджуватиме та керуватиме всі-
ма проектами поширення ІТ в країні, насамперед, в 
сфері електронного урядування, налагодить співп-
рацю різних гілок органів влади, інститутів грома-
дянського суспільства тощо; 

•	 його головними завданнями мають стати 
аналіз та сприяння використанню інформаційних 
технологій як єдиного підґрунтя всіх аспектів розви-
тку країни — економічних , фінансових, соціальних, 
екологічних тощо;

•	 задля цього на початковому етапі необхідно 
відпрацювати науково-методологічне та інформа-
ційно-аналітичне підґрунтя єдиної державної інфор-
маційної політики, узгодженої з рекомендаціями 
ООН та ЄС, реалізувати окремі заходи національного 
та регіонального рівня з модифікації структури та 
функцій органів влади згідно з вимогами електро-
нного урядування, забезпечити обізнаність та заці-
кавленість державних службовців та посадових осіб 
органів місцевого самоврядування в застосуванні 
технологій електронного урядування, впровадити 
демократичні норми взаємодії органів влади між со-
бою, з громадянами та бізнесом.
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Юрій ЩЕПОТКО,	
завідувач сектору проектів інформатизації відділу 
управління проектами Центру адаптації державної служби 
до стандартів Європейського Союзу

Юлія ЛИХАЧ,	
перший заступник директора — начальник експертно-
аналітичного відділу Центру адаптації державної служби 
до стандартів Європейського Союзу

Впровадження інноваційних підходів до 
управління персоналом на державній служ-
бі, визначених низкою стратегічних доку-

ментів Президента та Уряду України, потребує ви-
вчення кращих європейських та світових практик. 
Одним із напрямів застосування сучасних можли-
востей у цьому контексті є організація збору, 
обробки та використання персональних даних та 
подальше удосконалення відповідного нормативно-
правового забезпечення у цій сфері.

Комплексна автоматизація процесу управління 
людськими ресурсами сучасних розвинутих країн 
сьогодні передбачає як технічні, так і організаційно-
структурні перетворення: 

•	 ведення єдиної протягом усього строку пе-
ребування державного службовця на службі елек-

тронної особової справи, що зберігається в єдиній 
централізованій базі даних; 

•	 аналітичний апарат, що забезпечує підтрим-
ку ефективних кадрових рішень та добір персоналу;

•	 багатофункціональний інструментарій, що 
охоплює всі процеси, пов'язані з управлінням персо-
налом на державній службі; 

•	 он-лайн доступ кадрових служб до сис- 
теми; 

•	 чітко визначені межі компетенції кожного ко-
ристувача системи щодо доступу до єдиної бази; 

•	 законодавче визначення переліку персо-
нальних даних, що підлягають внесенню до електро-
нних справ державних службовців; 

•	 достатній рівень безпеки від несанкціонова-
ного втручання.

Електронне управління людськими 
ресурсами на державній службі:  
досвід Королівства Іспанія
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У загальних рисах розглянемо досвід організації 
і особливості автоматизації управління людськими 
ресурсами на прикладі державної служби Королів-
ства Іспанія.

Центральний регістр персоналу 
державної служби Королівства Іспанія

Роботу над створенням центрального регістру 
персоналу (Registro Central de PeRsonal — RCP) роз-
почато у 1964 році. Метою його розроблення стало 
отримання оперативної достовірної інформації щодо 
державних службовців, а також створення надійного 
архіву інформації (документів) щодо співробітників. 
Сьогодні регістр уже виступає ядром, з яким інтегро-
вано інші інформаційно-аналітичні системи.

У центральному регістрі міститься інформація 
щодо державних службовців центральних органів 
державної влади (міністерств, автономних установ і 
деяких державних установ), викладачів державних 
університетів, інших органів, установ, організацій, 
відповідно до додаткових угод.

Функціонування регістру регулюється Законом 
№ 30/84 щодо реформування державної служби, 
стаття 13 якого визначає, що органи державної вла-
ди зобов’язані вести кадровий облік та реєструвати 
співробітників у центральному державному регістрі.

Відомості про звільнення або прийом на службу 
в державну адміністрацію мають бути внесені в цен-
тральний регістр персоналу протягом трьох днів.

Ключові функції RCP:
•	 накопичення та збереження персональних 

даних державних службовців;
•	 інструмент у роботі менеджерів з персоналу;
•	 аналітична інформація щодо людських ре-

сурсів державного сектору (сервіс для ухвалення 
політичних рішень).

Стандартизовані реєстраційні документи на-
правляються до виконавчого офісу для перевірки і 
занесення даних в централізовану базу даних. Для 
уніфікації управління обробкою документів і таблиць 
створюються та публікуються коди обов'язкового 
використання.

Реєстраційні документи зберігаються в цифрово-
му форматі. У кожному випадку є доступ до копій до-
кументів, які були підставою для внесення змін в базі 
даних.

Основні досягнення RCP:
•	 створено захищену інтрамережу для вну-

трішнього користування;
•	 здійснюється підтримка більше ніж 200 різ-

них класифікаторів;
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•	 на базі RCP (з використанням інформації RCP) 
функціонує низка інтеграційних застосувань:

•	 підсистема (портал FUNCIONA) — єдина точ-
ка входу для державних службовців, працівників 
служб персоналу, громадян для отримання послуг з 
питань проходження державної служби;

•	 підсистема (портал SIGP) — інтеграційна сис-
тема управління персоналом (спеціалізоване застосу-
вання для працівників служб управління персоналом);

•	 підсистема CECIR Portal — система для об-
робки заявок на зміну робочих місць, система аналі-
зу даних робочих місць і професій;

•	 підсистема NEDAES — система управління 
заробітною платою та винагородами співробітників;

•	 підсистема E-SIR і SID — додаток для отри-
мання статистичної та аналітичної інформації.

Коротко розглянемо зазначені інтеграційні еле-
менти.

Централізований доступ до 
інформаційних ресурсів. Портал FUNCIONA

Портал FUNCIONA — інтранет-портал, орієнтова-
ний на співробітників органів державної влади. 
Функціонує з 2003 року, у 2012 році проведено його 
оновлення.

Через портал FUNCIONA реалізовано доступ до 
таких функцій:

•	 доступ до інформації стосовно людських ре-
сурсів (для HR менеджерів);

•	 консультації з приводу заробітної плати;
•	 використання електронного цифрового підпису;
•	 інформація щодо пенсійного планування;
•	 персональний цифровий архів;
•	 пропозиції з набору персоналу та електро-

нних процедур;
•	 оголошення про конкурси.

Портал FUNCIONA
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Для запровадження порталу FUNCIONA викорис-
тано низку програмних засобів:

•	 Magnolia;
•	 Central Authentication Service (CAS) y Spring 

Security;
•	 Apache HTTP Server;
•	 Apache Tomcat;
•	 Java 6;
•	 Oracle;
•	 Linux: Fedora Core 17;
•	 Tomcat 6.0.30;
•	 MySQL 5.5.28-1;
•	 Java 6 Update 21.

Єдина система управління персоналом 
SIGP (Sistema Integrado de Gestión de 
Personal)

Завдання створення підсистеми SIGP: 
•	 передача даних до центрального регістру;
•	 уніфікація (об’єднання) процедур управління 

персоналом.
Основні функції підсистеми:
•	 переведення співробітників за станом здоров’я;
•	 внутрішній конкурс;
•	 узгодження кандидатур між міністерствами;
•	 навчання, підвищення кваліфікації.

Інтеграція регістру з іншими 
інформаційними системами. BADARAL

BADARAL — інтранет1 інформаційна система (база 
даних) для залучення персоналу до формування до-
даткової персональної інформації та здійснення пе-
редачі даних на центральний регістр персоналу.

Основні функції підсистеми:
•	 управління організаційною структурою;
•	 управління посадами;
•	 управління і планування добору персоналу;
•	 пошук кандидатів;
•	 персональні сертифікати;
•	 особисті ліцензії та дозволи;
•	 управління пенсійним плануванням.
Станом на 1 січня 2013 року в системі зареєстро-

вано 17347982 документи. Систему використовують 
450 органів державної влади, більше 3000 користу-
вачів.
1	 Внутрішньокорпоративна мережа, яка підключається до 

зовнішніх мереж, у тому числі до Інтернет, як правило, 
через засоби захисту від несанкціонованого доступу. 
Інтранет може бути ізольований від зовнішніх користу-
вачів або функціонувати як автономна мережа, що не 
має доступу ззовні.

інформаційні технології та е-урядуваннЯ

Портал виконавчого комітету 
міжвідомчої комісії CECIR

Міжвідомча комісія CECIR відповідає за форму-
вання штатних структур органів державної влади. 
До її повноважень віднесено внесення змін до пере-
ліку посад державних службовців.

Користувачі порталу CECIR:
•	 служби персоналу державних органів;
•	 Комісія (CECIR).
Функціональність порталу CECIR:
•	 управління організаційною структу- 

рою;
•	 управління посадами;
•	 пропозиції щодо зміни посади;
•	 цифровий підпис резолюцій;
•	 електронна обробка запитів;
•	 поштове сповіщення;
•	 проведення консультацій та узгоджень у ре-

жимі on-line.
Загальну схему організації роботи ядра RCP та її 

інтеграції з зовнішніми застосуваннями представле-
но на рисунку.

З метою проведення аналізу кількісного та якіс-
ного складу державних службовців статистичні дані 
з RCP, як правило, вивантажуються один раз на місць, 
публікуються два рази на рік. 

Водночас інформація щодо інших категорій дер-
жавних службовців збирається за допомогою анке-
тування, або використання інших інформаційних 
систем (у сфері охорони здоров’я, праці, страхуван-
ня).

Загальна організація роботи ядра RCP та інтеграції  
із зовнішніми застосуваннями
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Електронний цифровий підпис: його роль 
у системі, статус, способи використання

Використання електронної ідентифікаційної кар-
ти дає змогу реалізувати двоетапний процес верифі-
кації:

•	 спочатку перевіряються (аутентифіковані) 
ідентифікаційні дані користувача;

•	 далі для кожного кроку в процесі виконання 
електронної транзакції потрібно використати циф-
ровий підпис, що гарантує усвідомлене, явне під-
твердження авторизації на виконання дії.

При цьому у користувача карти є персональний 
код доступу, який аналогічний ПІН-коду платіжних 
карток, що використовуються в банкоматах. Цей код 
доступу складається з двох паролів «публічний» па-
роль, який використовується для аутентифікації 
ідентифікаційних даних громадянина (іншими сло-
вами, виконується перевірка того, що громадянин є 
тим, за кого він себе видає) і приватний пароль, який 
використовується виключно для транзакцій, де по-
трібний електронний цифровий підпис.

Саме так реалізована ідентифікаційна карта 
громадянина в Іспанії, де використаний чіп. Неза-
лежні експерти оцінюють рішення, реалізоване в 
Іспанії, як одне з найбільш якісних і безпечних у 
світі.

З березня 2007 року в Іспанії видано 9 млн. таких 
карт, і проект розвивається досить успішно. При 
цьому використання цієї ідентифікаційної карти до-
зволяє користувачам отримувати послуги на всіх 
трьох рівнях: рівні центральних органів влади, ре
гіональних і муніципальних.

Для того, щоб державні організації змогли ефек-
тивно використати видані громадянам електронні 
ідентифікаційні карти і технології, а також електро-
нні цифрові підписи при наданні державних послуг 
реалізована спеціальна інфраструктура, яка центра-
лізовано забезпечує відповідні сервіси авторизації 
та ідентифікації.

Основним завданням такої інфраструктури є пе-
ревірка стану та валідності (правочинності) цифро-
вих сертифікатів, що використовуються користува-
чами в процесі отримання електронних послуг.

Централізована реалізація такої інфраструкту-
ри дає великі переваги, оскільки дозволяє всім 
державним інформаційним системам, задіяним в 
наданні електронних послуг, використовувати 
можливості електронної аутентифікації, авториза-
ції і ЕЦП.

При цьому основними користувачами сервісів 
такої інфраструктури є портали усіх рівнів управлін-
ня. В Іспанії інфраструктура отримала назву @firma.

Усі паспорти, видані в Іспанії після 2006 року, міс-
тять в собі чіп, який зберігає біометричні дані, такі як 
цифрове зображення особи, а також її персональні 
дані.

Портал www.060.ES. Надання електронних 
послуг громадянам

Портал www.060.es призначений як єдина точка 
доступу громадян для отримання адміністративних 
послуг.

Портал www.060.es має два аспекти:
1)	 спрощення пошуку адміністративної інфор-

мації про діяльність, організацію і функціонування 
державної адміністрації;

•	 керівництво з отримання відповідних послуг 
в електронному вигляді;

2)	 одержання інформації про конкретні послу-
ги, які можна отримати:

•	 інформацію про діяльність та процедури різ-
них міністерств і відомств;

•	 інформацію про всі державні веб-сайти;
•	 інформацію про можливість та процедуру 

отримання роботи або допомоги, стипендії або 
гранту.

Законом 11/2007 портал www.060.es визначено 
єдиною точкою доступу для отримання громадяна-
ми державних послуг.

З метою інтеграції інформаційних ресурсів зако-
нодавством Іспанії визначено відповідні технічні 
стандарти.

Технічні стандарти розроблено для забезпечен-
ня взаємодії інформаційних систем з різних питань, 
необхідних для забезпечення практичної і опера-
тивної взаємодії між державними органами і грома-
дянами.

Королівським указом 4/2010 від 8 січня 2010 
року визначено такі технічні стандарти:

•	 «Електронний документ»;
•	 «Сканування документів»;
•	 «Електронний файл»;
•	 «Електронний підпис: політика, адміністру-

вання, сертифікація»;
•	 «Протоколи сумісництва»;
•	 «Політика управління електронними доку-

ментами»;
•	 «Процедури копіювання та перетворення 

електронних документів»;
•	 «Модель даних для обміну»;
•	 «Повторне використання інформаційних ре-

сурсів»;
•	 «Декларація відповідно до ENI». 

і нформаційні технології та е-урядування
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Регіональна політика  
та місцеве самоврядування

Формування та впровадження сучасної 
моделі сталого розвитку регіону

Андрій ПАРАМОНОВ, 
аспірант Харківського регіонального інституту державного 
управління Національної академії державного управління 
при Президентові України, член-кореспондент Інженерної 
академії України, заслужений будівельник України,  
перший заступник міського голови м. Харків

Постановка проблеми. Останнім часом актуалі-
зувалися проблеми взаємодії суспільства та приро-
ди, що пов’язано із поглибленням протиріч між 
зростаючими потребами суспільства в природних 
ресурсах та їх обмеженими запасами, погіршенням 
якості навколишнього середовища, загрозою еколо-
гічної кризи. У зв’язку з цим визначальним імперати-
вом розвитку країн та регіонів «Порядком денним на 
ХХІ століття» є концепція «сталого розвитку». Щоб 
дотримуватися його в тому або іншому регіоні, необ-
хідно розробити обґрунтовану довгострокову стра-
тегію дій з боку всіх учасників регіональної діяль-
ності з урахуванням всієї складності взаємодій 
економічних, екологічних та соціальних факторів. 
Тому моделювання та управління економіко-еколо-
гічними системами набувають все більшої актуаль-
ності внаслідок реалізації основного завдання 
концепції «сталого розвитку» — досягнення опти-

мальних результатів з мінімальним збитком для при-
родного середовища.

Здійснення швидкої та ефективної трансформації 
соціально-економічних процесів в Україні згідно з 
принципами сталого розвитку на тлі підсилення ролі 
регіонів є вкрай важливою проблемою. Й дотепер 
наукового обґрунтування потребують концептуаль-
ні засади регіональної політики сталого розвитку, на 
основі яких доцільно формувати стратегії, досліджу-
вати вплив факторів, моделювати процеси та розро-
бляти механізми регулювання регіональної комп-
лексної системи за єдиним пріоритетним критерієм 
сталості її функціонування. У свою чергу, теоретичні 
та практичні аспекти соціальної сталості регіону є 
однією з важливих складових сталого регіонального 
розвитку в цілому.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. За пе-
ріод незалежності нашої держави вченими і держав-

Анотація. Розглядаються питання, пов’язані з пробле-
матикою формування та впровадження сучасної моделі 
сталого розвитку регіону. Крім того, досліджено взає
мозв’язок екологічної складової з аспектами соціально-
економічного розвитку регіону.

Ключові слова: модель сталого розвитку, регіон, сус-
пільство, екологічна складова, соціально-економічний 
розвиток, трансформація.

Аннотация. Рассматриваются вопросы, связанные с 
проблематикой формирования и внедрения современ-
ной модели устойчивого развития региона. Кроме того, 
исследовано взаимосвязь экологической составляющей 
с аспектами социально-экономического развития 
региона.

Ключевые слова: модель устойчивого развития, ре-
гион, общество, экологическая составляющая, социально-
экономическое развитие, трансформация.

Anotation. The questions related to the subject of the 
formation and implementation of a modern model of 
sustainable development. Also investigated the relationship 
of the environmental component of the aspects of socio-
economic development

Keywords: model of sustainable development, region, 
community, environmental component, socio-economic 
development, transformation.
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ними діячами розроблено декілька концепцій та стра-
тегій формування в Україні державної політики сталого 
розвитку. У цих роботах відсутні концептуальні проти-
річчя, а запропоновані механізми тільки доповнють 
загальні організаційні основи сталого розвитку. 

Зокрема, науковою школою таких вчених, як 
В.П.  Кухар, Б.В. Буркинський, М.А. Голубець, Б.М. Да-
нилишин, Л.Г. Руденко розроблено фундаментальні 
теоретико-методологічні засади переходу України 
на рейки сталого розвитку, який вбачається у зба-
лансованості гуманістичного, соціального, економіч-
ного та екологічного розвитку; запропоновано по-
нятійний апарат, який містить поняття екологічної 
безпеки, екологічної кризи, ризику, ємності території, 
граничного споживання природних ресурсів тощо; 
представлено чіткі етапи дій у природо-ресурсній, со-
ціальній та економічній сферах, які дозволять заклас-
ти підвалини сталого розвитку в українській економі-
ці; розроблено методичні підходи до обґрунтування 
стратегії сталого розвитку в умовах України. 

Концепції запропоновані О.О. Векличем, Ю.І. Са-
мойленком, С.І. Курикіним адаптовані під вертикаль-
но-горизонтальну систему державного управління і 
є деталізованим планом дій для нижчих щаблів вла-
ди з визначеними механізмами та поставленими у 
кількісному вимірі цілями. 

Сталий розвиток у регіональному аспекті дослі-
джують представники Львівської школи регіоналіс-
тики: М.І. Долішній, С.М. Злупко, П.Ю. Бєлєнький, 
М.А.  Козоріз, В.С. Кравців, Л.Т. Шевчук, Я.О. Побурко. 

Математичну формалізацію сталого розвитку 
України з представленням його у вигляді вектору у 
тривимірному просторі, визначення рівня гармоній-
ності розвитку територій, розрахунок рівня сталості 
регіонів та України в цілому порівняно з країнами 
Європи представлено авторським колективом під 
керівництвом М.З. Згуровського.

Соціальні аспекти сталого розвитку регіональної 
економіки досліджують в своїх працях В.В. Дорофі-
єнко та М.С. Пашкевич [4]. В той же час еколого-еко-
номічному моделюванню в розрізі основних видів 
економічної діяльності України присвятив своє до-
слідження О.М. Єдинак [6].

Крім того приділено велику увагу основам мате-
матичного моделювання економічних, екологічних 
та соціальних процесів в працях І.М. Ляшенка [14, 
15], С.А. Махова [11], А.М. Онищенка [16] та багатьох 
інших вітчизняних та зарубіжних вчених.

Метою статті є дослідження сучасних концеп-
цій, моделей та передумов впровадження засад і 
принципів сталого розвитку регіону.

Виклад основного матеріалу. Стратегічним на-
прямом розвитку регіональної політики на сучасно-
му етапі повинна стати реалізація нової, активної 

ролі регіону як суб'єкта сталого розвитку. У станов-
ленні системи знань про сталий розвиток процеси 
моделювання займають вагоме місце. Наукове за-
безпечення завдань управління, узгодження крите-
ріїв ефективності й соціальної захищеності, міжтери-
торіальної та ієрархічної взаємодії вимагають свого 
соціального й еколого-економічного моделювання з 
урахуванням політичних, міжетнічних, медико-біо-
логічних, інформаційних та інших факторів сталого 
розвитку й, зокрема, розвитку відповідних теорій 
гармонізації інтересів сторін і т.д. [14].

Біосферний підхід продовжує традицію, що похо-
дить від М.В. Ломоносова, Д.І. Менделєєва, В.І.  Вер-
надського. На великому емпіричному матеріалі, отрима
ному біологами, географами, геологами у кінці ХХ ст. 
було доведено, що життя на Землі можливе тільки за 
підтримки біотою всіх характеристик навколишнього 
середовища, сформованих самою біотою. Природні 
екосистеми формують навколишнє середовище.

Допустима межа їх руйнування вже пройдена і 
пріоритетне завдання ХХІ ст. — збереження механіз-
му біотичної саморегуляції в необхідних масштабах. 
Інтегративний підхід представлений у роботах Рим-
ського клубу, учені якого підготували низку допові-
дей. Особливий резонанс у світі отримали висновки 
першої доповіді «Межі зростання», підготовленої під 
керівництвом Д. Медоуза (США) [8].

Зі збільшенням антропогенного впливу на при-
роду у другій половині ХХ ст. загострюється інтерес 
вчених до екологічної складової економічних сис-
тем. Економісти стали приділяти більше уваги про-
блемам оптимізації еколого-економічних взаємодій.

Перша модель глобального розвитку «World-1» 
була побудована Дж. Форрестером у 1970 р. Це була 
примітивна модель, що грубо імітувала основні про-
цеси світової системи.

Подальше її доопрацювання і налагодження при-
вело до появи моделі «World-2», яка була побудова-
на на основі методу системної динаміки у 1971  р. 
Моделі «World-1» та «World-2» спрямовані на розро-
блення сценаріїв еколого-економічного розвитку з 
1900 по 2100 рік. Для опису зміни екологічної ситуа-
ції Дж. Форрестер використав схему побудови фор-
малізованих моделей нелінійних динамічних проце-
сів. Результати розрахунків показали неминучість 
кризи, пов’язаної з виснаженням ресурсів та зрос-
танням забруднення, якщо будуть збережені сучасні 
тенденції та не буде вжито ніяких заходів для забез-
печення безкризового розвитку. Найбільш оптиміс-
тичні гіпотези розвитку світу в цій моделі пов’язані зі 
стабілізацією рівня використання природних ресур-
сів та рівня забруднення [11, 17].

Тоді ж Д. Медоуз і його співробітники розробили 
більш конкретнішу модель «World-3», яка була про-
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довженням моделі Форрестера. У ній враховувались 
такі фактори: подвоєння початкових запасів або на-
віть необмеженість природних ресурсів, контроль на-
роджуваності, забруднення середовища, інтенсифіка-
ція сільського господарства та ін. Однак, незважаючи 
на такі досить оптимістичні передумови, висновком 
своєї роботи Медоуз, так само як і Форрестер, нази-
ває необхідність нульового зростання [8; 17].

У другій доповіді Римському клубу в 1974 р. 
робиться спроба подолати розуміння світу як гомо-
генної системи шляхом розподілу його на десять регі-
онів і обліку в кожному регіоні фізичних, економічних, 
соціальних та інших особливостей. Основною причи-
ною екологічної кризи автори вважають економічний 
розрив між розвиненими та слаборозвиненими краї-
нами. Розглядаються чотири варіанти розвитку світу в 
найближчі п'ятдесят років. Перший варіант — збере-
ження існуючих тенденцій — у перспективі веде до 
зростання розриву. Інші варіанти спрямовані на не-
гайну допомогу слаборозвиненим країнам з боку 
розвинених країн і відрізняються між собою розміра-
ми коштів, що спрямовуються на скорочення розри-
ву. Ця модель отримала назву «органічний ріст».

Перша міжгалузева модель, що охоплювала 
взаємозв’язки економіки та навколишнього середо-
вища, була розроблена В.В. Леонтьєвим і Д. Фордом. 

В.В. Леонтьєв представляє міжгалузевий баланс 
як сукупність потоків товарів і послуг, які відобра
жені у таблиці «input-output» та характеризують ос
новні структурні зміни окремих секторів економіки. 
Балансовий метод дозволяє встановлювати й узго-
джувати в господарській діяльності натурально-ре-
човинні та вартісні пропорції. При цьому повинні ви-
конуватися закони збереження в балансовій формі, 
включаючи потоки природної сировини, матеріалів 
та забруднюючих речовин і т.п. 

Основою ідеї міжгалузевого балансу в наш час є 
можливість розкрити найбільш детально міжгалузе-
ві зв’язки, що складаються в процесі відтворення. Це 
дозволяє показати, з одного боку, як і в яких галузях 
використовується продукція кожної галузі вироб
ництва, а з іншого — виявити структуру виробничих 
витрат і знову створеної вартості. Модель міжгалузе-
вого балансу з урахуванням екологічного фактора 
спочатку була побудована на припущенні про те, що 
витрати на очисні заходи прямо пропорційні масі об-
роблюваних забруднювачів, тобто вартість знешко-
дження одиниці кожного забруднювача постійна. При-
родні процеси, які описують динаміку екосистеми, у 
моделі не описуються або описуються в значно мен-
шій мірі, ніж виробничо-економічна діяльність [10; 15].

Модель взаємодії господарства та природи регіо
ну створена для умов економічно розвинутого регіо-
ну, межі якого визначаються взаємним розташуван-

ням груп джерел шкідливих викидів в атмосферу. 
Екологічний стан регіону характеризується якісним 
станом обраного екологічного об’єкта впливу. Як кри
терій оптимальності визначено мінімум сумарних 
приведених витрат на виробництво продукції, її тран-
спортування та здійснення комплексу природоохо-
ронних заходів [12]. Недоліком моделі є те, що вона 
описує не всю природну підсистему регіону, а тільки її 
окремий елемент, причому аналіз впливу на цей об’єкт 
зроблений тільки через шкідливі викиди в атмосферу.

Еколого-економічна модель «Регіон» дозволяє 
оптимізувати програми розвитку за критеріями, що 
зв’язують ефективність економіки та стан природно-
го середовища. Вона вперше використовувалася 
для аналізу Байкальського регіону Російської Феде-
рації. Надалі ця модель була доповнена блоком, що 
відображає інноваційні процеси. Таке розширення 
обґрунтовується тим, що економічна підсистема виді-
ляє кошти на створення й впровадження нових тех-
нологій та у відповідь на це змінюються параметри 
самої економічної підсистеми й ефективність її функ-
ціонування. Якщо знайти спосіб формалізації цих 
явищ, то модель дозволить визначити напрямки інно-
ваційного процесу в регіоні, які найкраще сприяли б і 
розвитку економіки, і поліпшенню стану навколиш-
нього середовища. Модель «Регіон» отримала досить 
високу оцінку спеціалістів і стала прототипом для 
низки аналогічних розробок у різних країнах [13].

Для дослідження проблеми компромісу між еко-
номікою та навколишнім середовищем використо-
вується також модель поверхні трансформації, у якій 
якість навколишнього середовища є незалежною 
змінною. Для побудови моделі використовується 
система рівнянь, що описують двосекторну економі-
ку, у якій випуск продукції супроводжується забруд-
ненням навколишнього середовища та погіршенням 
його якості. До цієї системи входять такі функції: 
функція емісій (забруднень), обумовлених виробни-
цтвом продукції; виробнича функція; функція емісій, 
обумовлених введеними факторами виробництва; 
функція природоохоронної діяльності; функція ди-
фузії; функція еколого-економічного збитку; ресурс-
не обмеження, що лімітує можливості виробництва 
й природоохоронної діяльності.

Модель дозволяє визначити межі виробничих 
можливостей та ефективного розподілу ресурсів 
між секторами економіки й охороною навколишньо-
го середовища, але тільки за умови визначених до-
пущень. До того ж на практиці виміряти економіч-
ний збиток і якість навколишнього середовища 
досить важко [5].

В Україні значний вклад у розвиток еколого-еко-
номічного моделювання внесла школа під керівни-
цтвом І.М. Ляшенка. Зокрема, побудована еколого-
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економічна модель оптимізації галузевої структури 
економіки України з урахуванням екологічних умов 
країни. При цьому здійснено модифікацію моделі 
міжгалузевого балансу, яка доповнена маржиналь-
ними змінними, що передбачають зміни у динаміці 
обсягів випуску продукції за окремим видом еконо-
мічної діяльності та відповідної зміни кількості вики-
дів шкідливих речовин в атмосферу. Розроблена 
оптимізаційна еколого- економічна модель розвитку 
локальної території [6].

На основі динамічної моделі Леонтьєва-Форда по-
будована оптимізаційна модель, в якій як критерій 
взято вартісну інтегральну величину споживання та 
створення нових виробничих фондів, а як ресурсні 
обмеження довгострокового періоду — робоча сила.

Також запропоновано модель, що узагальнює 
динамічну модель класичного міжгалузевого еколо-
го-економічного балансу, та проведено її досліджен-
ня на предмет існування магістральної траєкторії 
розвитку. Встановлено, що темп нагромадження 
основних виробничих фондів основного та допоміж-
ного виробництв, випуску кінцевого продукту та 
об’єму незнищених забруднювачів відповідає темпу 
зростання обсягів валових випусків та знищення 
забруднювачів [16].

Більшість проектів орієнтовані на досить складні 
моделі й вимагають великих масивів якісної інфор-
мації. Це викликає певні труднощі для їх використан-
ня з метою виконання попередньої оперативної 
оцінки впливу розвитку економіки на навколишнє 
середовище. У зв’язку з цим актуальним є розро-
блення більш простих моделей, які не вимагають ве-
ликих масивів інформації і дозволяють оперативно 
оцінювати вплив окремих кроків влади й бізнесу на 
екологічні показники.

Наявні концепції сталого розвитку мають чітко 
виражену екологічну спрямованість та визначення 
основним критерієм політики господарювання від 
глобального до мікрорівня процес збереження на-
явних природних ресурсів для наступних поколінь. 
Наведемо визначення поняття «сталий розвиток», 
«…за якого задоволення потреб у природних ресур-
сах теперішніх поколінь не повинно ставити під за-
грозу можливості майбутніх поколінь задовольняти 
в них свої потреби, коли будуть узгоджені екологічні, 
економічні та соціальні складові розвитку, коли тех-
ногенне навантаження не буде перевищувати можли-
востей навколишнього природного середовища до 
самовідновлення, а суспільство усвідомить перевагу 
екологічних пріоритетів над іншими» [7, с.  15], або як 
«суспільно-економічної моделі поступального техно-
логічного і соціального розвитку українського сус-
пільства з метою задоволення життєвих потреб ни-
нішнього та майбутніх поколінь, згідно з якою 

виробнича і соціальна сфери розвиваються збалансо-
вано, не наносячи довкіллю непоправної шкоди, і 
спостерігається соціо-природна коеволюція» [2, с. 3]. 

З цих визначень видно, що домінує у сталому 
розвитку саме екологічна складова. Таким чином, 
трактування сутності поняття «сталий розвиток», по-
будова понятійної ієрархії, розробка графічних та 
математичних моделей сталого розвитку, пошук но-
вих механізмів регіонального регулювання мають 
меншою або більшою мірою екологічний акцент. 
Цей акцент також проявляється у вирішуваних нау-
ковцями завданнях для забезпечення сталого регіо-
нального розвитку, які полягають у обґрунтуванні 
способів комплексного відтворення природних ре-
сурсів, оцінці та управлінні станом екології у регіоні, 
формуванні податково-кредитної екологічної полі-
тики, створенні екологічної інфраструктури тощо. 

Основна увага вчених зосереджена на пошуку 
таких екологічних та економічних параметрів, які б 
при досягненні максимального економічного ефек-
ту обумовили дотримання головного обмеження 
сталого регіонального розвитку, яке полягає у ве-
денні господарської діяльності у регіоні у межах 
фактичної природно-ресурсної ємності.

Водночас регіональний розвиток не може вважа-
тися сталим, якщо при дотриманні вимог здійснення 
виробництва у межах екологічної ємності залиша-
ється незадовільним рівень соціальних стандартів, 
при якому спостерігається скорочення населення 
регіону та погіршення морального стану суспіль-
ства. Тобто, під загрозою опиняється власне існуван-
ня на певній території майбутніх поколінь, для яких 
сьогодні слід зберігати наявні природні ресурси і які 
продовжуватимуть традиції сталого регіонального 
розвитку у майбутньому. Незважаючи на очевидний 
вплив фактору соціального благополуччя на сталий 
розвиток регіону, на нашу думку, цьому аспекту при-
ділено не достатньо уваги під час формування регіо-
нальної економічної політики та розробки механіз-
мів регіонального регулювання.

Під соціальною сталістю регіонального розвитку 
слід розуміти такі динамічні перетворення у еконо-
мічній та екологічній системі регіону, при яких від-
сутні загрози порушення демографічного різнома-
ніття та погіршення якісних характеристик життя 
майбутніх поколінь населення регіону. 

Отже, внутрішню систему регіональної соціаль-
ної сталості можна представити двома складовими: 
демографічним різноманіттям та комплексом харак-
теристик якості життя населення. Кожна з них дозво-
ляє деталізувати соціальний вектор збалансованого 
економічного зростання регіональної економіки та 
забезпечити більш прискіпливий погляд на іннова-
ційну модель регіонального сталого розвитку.
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Недосконалі бюджетні відносини між центром та 
регіонами, не достатньо ефективна політика розподі-
лу бюджетних коштів позначається на рівні фінансо-
вого забезпечення сфери охорони здоров’я, що та-
кож негативно впливає на чисельний склад населення 
регіону. Відсутність дієвих механізмів стимулювання 
підприємницької ініціативи та інтеграції економічно 
нерозвинутих або депресивних постіндустріальних 
регіонів у економічну систему країни впливає на не-
рівномірний розподіл трудового ресурсу у регіонах, 
утворення демографічно «старіючих» територій. 

Таким чином, регіон з порушеним демографіч-
ним різноманіттям за статевою, професійною, віко-
вою ознакою, за рівнем освіти та багатьма іншими 
ознаками, при негативній динаміці його окремих 
структурних елементів має низький рівень соціаль-
ної сталості, а відтак і сталого розвитку. Згодом, ско-
рочення населення, просторова нерівномірність 
його розміщення, віковий та статевий дисбаланс 
призведуть до скорочення трудового ресурсу або 
зміни його професійних характеристик та, як наслі-
док, до обмеження можливостей регіону у подаль-
шому економічному зростанні, і сталий розвиток у 
довгостроковій перспективі буде порушено.

Традиційно, одним з основних індикаторів аналізу 
ефективності соціально-економічних процесів, що 
протікають на регіональному та макрорівні, виступає 
показник межі бідності. Він встановлюється держа-
вою як мінімальний рівень доходів (прожитковий мі-
німум), нижче якого особа вважається бідною [3]. Цей 
мінімальний рівень доходів залежить від середнього 
рівня життя населення території, для якої визначаєть-
ся межа бідності. Наприклад, у США у 2011 році нор-
мативна межа бідності була визначена на рівні 957 
дол. на одну особу на місяць [18], у РФ — 209,86 дол. 
[9], в Україні у 2012 році — 127,36  дол. [1]. Теоретично 
нормативно встановлений прожитковий мінімум по-
винен задовольняти мінімальний рівень фізіологіч-
них та соціальних потреб особи, тобто враховувати не 
тільки витрати на забезпечення харчування, житла, 
але й на отримання базових медичних, освітніх по-
слуг. Але фактичний прожитковий мінімум, який по-
винен задовольняти базові потреби людини, в Україні 
набагато більший, ніж нормативно встановлений.

Тому нормативний показник межі бідності, який 
віддзеркалює фактичні стандарти якості життя насе-
лення регіону, відповідає принципам сталого розви-
тку економіки регіону не повною мірою, і з цієї при-
чини механізми регулювання, що розробляються 
для реалізації регіональної політики сталого еконо-
мічного зростання, можуть виявитися менш ефек-
тивними, ніж заплановано.

На відміну від межі бідності, за допомогою показ-
ника регіональної соціальної межі можна більш по-

вно оцінити процеси, які відбуваються в середині 
громади регіону. Він враховує не тільки нормативно 
встановлений рівень економічних можливостей ін-
дивіда задовольнити свої базові потреби, але й рі-
вень внутрішньої соціальної згуртованості у регіо-
нальній громаді та рівень персональної екологічної 
відповідальності серед членів цієї громади.

Таким чином, регіональну соціальну межу можна 
визначити як нормативно встановлену межу біднос-
ті (прожитковий мінімум), скореговану на рівень 
наявної в регіоні соціальної згуртованості та персо-
нальної екологічної відповідальності. Саме рівень 
соціальної згуртованості та персональної екологіч-
ної відповідальності являють собою умовну ціну, яку 
громада сплачує за досягнення фактичної якості 
життя вище нормативної межі бідності. Дотримання 
або перехід через регіональну соціальну межу обу-
мовлені встановленням таких економічних параме-
трів регіональної економіки та формуванням таких 
механізмів регіональної економічної політики, при 
яких покращуються або погіршуються основні ха-
рактеристики життя населення регіону, виражені у 
прожитковому мінімумі, рівні соціальної згуртова-
ності та персональної екологічної відповідальності. 

Внаслідок циклічної взаємодії економічної, 
соціальної та екологічної складових регіональної 
системи, погіршення або покращення комплексу 
характеристик якості життя населення спричинить 
відповідно зниження або збільшення темпів еконо-
мічного зростання у наступному часовому періоді.

Якщо для досягнення певного рівня задоволення 
фізичних та духовних потреб (певного рівня відно-
шення мінімально встановлених державою можли-
востей відтворення праці до фактичних) особою або 
групою осіб порушуються формальні та неформаль-
ні правила поведінки у суспільстві, внаслідок чого 
зникає відчуття суспільної єдності та приналежності 
до громади, виникає моральне занепокоєння, страх, 
відчуття суспільної несправедливості, починає пре-
валювати верховенство власного інтересу та прин-
цип «кожен сам за себе», то можна констатувати 
низький рівень або відсутність соціальної згуртова-
ності. У цьому випадку, на нашу думку, не можливо 
стверджувати, що економіка регіону розвивається 
стало, зокрема за рахунок соціальної сталості, 
оскільки нинішні та майбутні покоління не об’єднані 
в адаптивну систему традицій та міжгрупових до-
мовленостей у суспільстві, що спричиняє інституціо-
нальну слабкість та життя «без правил». 

Тобто, економічні умови, що склалися у регіоні, 
не дозволяють індивіду гідно існувати на реально 
отримуваний дохід, який дорівнює або перевищує 
нормативну межу бідності, без порушення формаль-
них та неформальних суспільних норм та правил. 
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Серед прикладів суспільної поведінки, яка нега-
тивно впливає на рівень соціальної згуртованості, 
можна назвати корупцію, скоєння побутових та еко-
номічних злочинів, нехтування інтересами місцевої 
громади під час вирішення питань розподілу землі 
комунальної форми власності та розташування під-
приємств, отримання надприбутку власниками під-
приємств за рахунок встановлення надвисоких цін 
на деякі групи товарів.

Висновки з цього дослідження і перспективи 
подальших розвідок у цьому напрямі. Рівень со-
ціальної згуртованості може різнитися залежно від 
економічних умов, що склалися у регіоні. Напри-
клад, фактичний набір фізіологічно-духовних по-
треб, необхідність задоволення яких спонукає еко-
номічних суб’єктів до порушення соціальної 
згуртованості, за своїми кількісними та якісними ха-
рактеристиками може бути різний у розвинутому та 
слабо розвинутому або депресивному регіоні. Звід-
си розрив між фактичним та встановленим держа-
вою прожитковим мінімумом буде різний між регіо-
нами України, і його подолання кожним окремим 

індивідом вимагатиме різного ступеня порушення вну-
трішньої соціальної згуртованості громади регіону.

Якщо певний рівень економічного благополуччя 
індивіда або їх групи на фоні задовільної соціальної 
згуртованості не супроводжується персональною 
екологічною відповідальністю та функціонуванням 
механізму формування і передачі між поколіннями 
традицій екологічно дружнього ставлення до при-
роди, то регіональний економічний розвиток не 
буде сталим з причин відсутності у суспільстві еко-
логічної культури. І, таким чином, збережена ниніш-
німи поколіннями природа стане об’єктом активно-
го використання майбутніми поколіннями з метою 
отримання економічної вигоди. 

Зазвичай, основна увага науковців зосереджена 
на опрацюванні механізмів реалізації екологічної 
відповідальності підприємств, тоді як механізми 
формування персональної екологічної відповідаль-
ності мешканців регіону у складі соціальної сталості 
потребують обґрунтування та подальшого розвитку 
[10], що і має стати предметом подальших дослі-
джень у цьому напрямі.

Список використаних джерел:
1.	 Про державний бюджет на 2012 рік : Закон України 

[Електронний ресурс]. — Режим доступу : http://zakon2.
rada.gov.ua/laws/show/4282-17

2.	 Про концепцію переходу України до сталого розвитку : 
Проект Постанови ВРУ від 24.12.1999 № 1359-XIV [Елект
ронний ресурс]. — Режим доступу http://search.ligazakon. 
ua/l_doc2.nsf/link1/ed_2004_07_02/DD4FP00A.html

3.	 Бедность [Електронний ресурс]. — Режим доступу: 
http://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%91%D0%B5%D0%B4%D
0%BD%D0%BE%D1%81%D1%82%D1%8C

4.	 Дорофієнко В.В., Пашкевич М.С. Соціальний аспект стало-
го розвитку регіональної економіки: теорія та моделі 
Всеукраїнський науково-виробничий журнал Сталий 
розвиток економіки № 4’2012 [14] с. 109-116

5.	 Дружинин П. В. Моделирование влияния развития 
экономики на окружающую среду / Дружинин П. В., Мо-
рошкина М. В., Шкиперова Г. Т. ; под общей ред. П. В. Дру-
жинина. — Петрозаводск : Карельский научный центр 
РАН, 2009. — 96 с.

6.	 Єдинак О. М. Еколого-економічне моделювання в розрізі 
основних видів економічної діяльності України : авто-
реф. дис. на здобуття наук. ступеня канд. екон. наук : 
спец. 08.00.11 «Математичні методи, моделі та інформа-
ційні технології в економіці» / О. М. Єдинак. — К., 2009. 
— 22 с.

7. 	 На меті — сталий розвиток України // Вісник НАН Украї-
ни. — 2007. — № 2. — С. 14-44.

8. 	 Пределы роста. Доклад по проекту Римского клуба 
«сложное положение человечества» / [Медоуз Д. Х., Ме-
доуз Д. Л., Рандерс Й., Бернс В.]. — М. : Изд-во Москов-
ского университета, 1991. — 207 с.

9.	 Прожиточный минимум Российской Федерации [Элект

ронный ресурс]. — Режим доступа : / http://afga.ru/?p=48
10.	 Рюмина Е. В. Анализ эколого-экономических взаимодей-

ствий / Е. В. Рюмина. — М. : Наука, 2000. — 158 с.
11.	 Махов С. А. Математическое моделирование мировой 

динамики и устойчивого развития на примере модели 
Форрестера / С. А. Махов. — М., 2005. — 22 с. (Препринт 
/ РАН, Институт прикладной математики 
им.  М.В.  Келдыша; ИПМ 2005-6).

12.	 Модель взаимодействия хозяйства и природы региона с 
учетом различных стратегий экономического развития. 
— Обнинск : ВНИИГМИ-МЦД, 1985.

13. 	Моделирование и управление процессами региональ-
ного развития; под ред. С. Н. Васильева. — М.: Физмат-
лит, 2001. — 432 с.

14.	 Ляшенко І. М. Економіко-математичні методи та моделі 
сталого розвитку / І. М. Ляшенко. — К. : Вища школа, 
1999. — 236 с.

15.	 Ляшенко І. М. Основи математичного моделювання 
економічних, екологічних та соціальних процесів :  
навч. посіб. / І. М. Ляшенко, М. В. Коробова, А. М. Столяр. 
— Тернопіль : Навчальна книга. Богдан, 2006. —  
304 с.

16.	 Онищенко А. М. Економіко-математичне моделювання 
екологічно збалансованого розвитку економіки : авто-
реф. дис. на здобуття наук. ступеня канд. екон. наук : 
спец. 08.03.02 «Економіко-математичне моделювання» / 
А. М. Онищенко. — К., 2003. — 21 с.

17.	 Форрестер Дж. Мировая динамика / Дж. Форрестер ; 
пер. с англ. — М. : Издательство АСТ; СПб. : Terra Fantastica, 
2003. — 379 с.

18.	 United States Census Bureau. Poverty [Електронний ре-
сурс]. — Режим доступу: http://www.census.gov/hhes/
www/poverty/data/threshld/index.html 

Регіональна політика та місцеве самоврядування



41вісник державної служби україни № 4/2013

громадськість 
і державне управління

нацдержслужба україни ініціює 
проведення конкурсу на визначення 
кращих наукових робіт у сфері державної 
служби та її адаптації до стандартів ЄС

Важливим завданням у процесі реформуван
ня державної служби є  інституціоналізація 
науково-експертного супроводу розвитку 

державної служби, налагодження тісного взає
мозв’язку наукових досліджень з практичними по-
требами органів державної влади.

Зокрема, важливим у цьому контексті є диверси-
фікація зусиль наукових установ та навчальних 
закладів з урахуванням завдань щодо впроваджен-
ня нових засад управління людськими ресурсами на 
державній службі, визначених Президентом України 
у Стратегії державної кадрової політики на 2012 — 
2020 роки, затвердженій Указом від 1 лютого 2012 
року № 45, та Урядом України у Державній цільовій 
програмі розвитку державної служби на період до 
2016 року, затвердженій постановою від 13  травня 
2013 року №  350. 

Важливим кроком у забезпеченні наукового під-
ґрунтя для модернізації управління людськими ре-
сурсами на державній службі на засадах компетент-
нісного підходу є аналіз наявного наукового доробку  
та сприяння його активному впровадженню у систе-
му органів виконавчої влади.

З цією метою  Національне агентство України з 
питань державної служби розглядає можливість 
проведення конкурсу з визначення кращих науко-
вих робіт у сфері державної служби та її адаптації до 
стандартів Європейського Союзу.

Підсумки такого конкурсу Нацдержслужба Украї-
ни враховуватиме при організації та координації за-
ходів щодо проведення наукових досліджень з пи-
тань державної служби, під час формування єдиної 
державної політики у сфері державної служби, роз-
роблення заходів щодо підвищення ефективності 
державної служби та реалізації інших повноважень.

Передбачається, що такий конкурсу буде прово-
дитися щорічно з метою впровадження одержаних 
методологічних (методичних) та прикладних (прак-
тичних) результатів наукових досліджень у роботу 
органів виконавчої влади, забезпечення випе
реджального розвитку державної служби відповід-
но до принципів роботи Європейського Союзу, фор-
мування та реалізації державної кадрової політики у 
сфері державної служби з урахуванням досягнень 
вітчизняної та світової науки.

Пропонується проводити конкурс захищених у 
встановленому порядку дисертацій на здобуття нау-
кового ступеня кандидата, доктора наук з державно-
го управління за спеціальністю 25.00.03 «Державна 
служба» у двох номінаціях:

•	 докторські дисертації;
•	 кандидатські дисертації.
Серед завдань конкурсу варто зазначити такі:
•	 популяризація наукових досягнень у сфері 

державної служби та удосконалення механізму адап-
тації результатів наукової діяльності до потреб орга-
нів виконавчої влади;

•	 підвищення результативності наукових робіт 
та координації тематики та завдань наукових дослі-
джень відповідно до актуальних проблем системи 
державної служби;

•	 сприяння науковому інформаційному обміну 
у сфері державної служби.

Конкурс має проводитися із додержанням таких 
принципів:

•	 верховенства права, що передбачає додер-
жання вимог чинного законодавства і встановлених 
процедур при організації та проведенні конкурсу;

•	 відкритості, що передбачає забезпечення 
рівних можливостей для участі у конкурсі, публічний 
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і своєчасний доступ до ходу проведення та результа-
тів конкурсу;

•	 об’єктивності, що передбачає незаангажова-
ність і належну обґрунтованість при проведенні кон-
курсу та визначенні переможців.

Тематика наукових робіт має відповідати пріори-
тетам розвитку державної служби та її адаптації до 
стандартів Європейського Союзу, визначеним у 
стратегічних документах Верховної Ради України, 
Президента України та Уряду України, і  спрямовува-
тися на:

•	 розробку програмних документів та законо-
давче закріплення нових підходів до державної 
служби, запровадження нових стандартів та проце-
дур діяльності державних службовців; 

•	 стратегічне управління людськими ресурса-
ми на державній службі, оновлення змісту діяльності 
кадрових служб органів виконавчої влади;

•	 модернізацію системи підготовки, перепідго-
товки та підвищення кваліфікації державних служ-
бовців;

•	 розвиток єдиної інформаційної інфраструк-
тури державної служби; 

•	 забезпечення відкритості державної служби, 
ведення органами виконавчої влади діалогу з інсти-
тутами громадянського суспільства.

Планується, що конкурс буде проводиться Орга-
нізаційним комітетом, до складу якого увійдуть 
представники Адміністрації Президента України, Се-
кретаріату Кабінету Міністрів України, Національно-
го агентства України з питань державної служби, 
Центру адаптації державної служби до стандартів 
Європейського Союзу,  Національної академії дер-
жавного управління при Президентові України, 
представники інших центральних органів виконав-
чої влади, вищих навчальних закладів. 

Громадськість і державне управління

Пропозиції та зауваження щодо доцільності запровадження конкурсу з визначення кращих  
наукових робіт у сфері державної служби та її адаптації до стандартів Європейського Союзу

просимо надсилати на e-mail:
gromad@center.gov.ua
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Удосконалення правового регулювання 
служби в органах місцевого 
самоврядування  
в умовах трансформації законодавства

Андрій ЗАБОЛОТНИЙ, 
начальник юридичного управління  
Національного агентства України з питань державної служби

Щорічно 7 грудня відповідно до Указу Пре-
зидента України від 25 листопада 
2000  року № 1250 в Україні відзначаєть-

ся День місцевого самоврядування.
Питанням місцевого самоврядування у поточно-

му році приділив особливу увагу Президент України 
під час засідання Ради регіонів 26 грудня 2013 року 
та зауважив, що наступний рік стане роком його роз-
витку.

Відповідно до підпункту 229.1 пункту 229 Націо-
нального плану дій на 2013 рік щодо впровадження 
Програми економічних реформ на 2010-2014 роки 
«Заможне суспільство, конкурентоспроможна еко-
номіка, ефективна держава», затвердженого Указом 
Президента України від 12 березня 2013 року № 128, 

Національне агентство України з питань державної 
служби у 2013 році виконувало завдання щодо 
доопрацювання проекту Закону України «Про служ-
бу в органах місцевого самоврядування». 

Зазначена робота проведена фахівцями Нац-
держслужби України та утвореною міжвідомчою 
Робочою групою, до якої увійшли представники 
всеукраїнських асоціацій органів місцевого само-
врядування, Міністерства регіонального розвитку, 
будівництва та житлово-комунального господар-
ства України, Міністерства юстиції України, Мініс-
терства фінансів України, Міністерства соціальної 
політики України, Пенсійного фонду України, Дер-
жавного фонду сприяння місцевому самоврядуван-
ню в Україні, програми Ради Європи «Посилення 
місцевої демократії та підтримка реформ місцевого 
самоврядування», Представництва Європейської 
Комісії в Україні, Національної академії державного 
управління при Президентові України та соціаль-
них партнерів.

Прийняття вищевказаного проекту Закону необ-
хідне для одночасного введення в дію нових редак-
цій законів України «Про державну службу» та «Про 
службу в органах місцевого самоврядування» з ме-
тою усунення невідповідностей у правовому регу-
люванні проходження служби в цих органах.

Метою проекту Закону є удосконалення законо-
давства з питань служби в органах місцевого само-
врядування, модернізація методологічного забезпе-
чення проходження служби в органах місцевого 
самоврядування, забезпечення ефективної діяль-
ності органів місцевого самоврядування та надання 
якісних послуг громадянам. 

Прийняття проекту Закону має на меті реаліза-
цію комплексної реформи системи державного 
управління та місцевого самоврядування, ініційова-
ної Президентом України, а також надання нових 
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можливостей для побудови професійної та ефектив-
ної служби в органах місцевого самоврядування в 
Україні.

Новели проекту Закону 

1. Чітке розмежування сфер регулювання
У проекті розмежовані виборні та адміністратив-

ні посади, чітко визначено вичерпний перелік осіб, 
на яких не поширюється законодавство про службу 
в органах місцевого самоврядування, до них нале-
жать:

•	 депутати місцевих рад, які не займають на 
постійній основі посад в органах місцевого самовря-
дування;

•	 працівники органів місцевого самоврядуван-
ня, які виконують функції з обслуговування;

•	 працівники підприємств, установ та організа-
цій комунальної форми власності.

2. Публічно-правовий характер служби в органах 
місцевого самоврядування

Службовець місцевого самоврядування не є ти-
повим найманим працівником, він перебуває у пу-
блічно-правових відносинах з територіальною гро-
мадою.

На службовця місцевого самоврядування покла-
дається додаткова відповідальність та низка обме-
жень, але водночас забезпечується його підвищений 
соціальний захист.

3. Профіль професійної компетентності посади 
в органі місцевого самоврядування 

Законопроектом закріплено нові поняття (термі-
ни):

•	 профіль професійної компетентності посади 
в органі місцевого самоврядування;

•	 рівень професійної компетентності особи.
Профіль професійної компетентності розширює 

критерії, встановлені до посади кваліфікаційними 
вимогами, беручи до уваги не лише освітньо-квалі-
фікаційний рівень та стаж, а й досвід роботи, воло-
діння спеціальними знаннями, уміннями і навичка-
ми, необхідними для ефективного виконання 
посадових обов’язків на службі.

Зазначені характеристики є інструментом для 
використання у різних сферах управління людськи-
ми ресурсами, включаючи набір та просування по 
службі, професійне навчання та підвищення кваліфі-
кації, планування кар’єри та її розвиток, оцінку ре-
зультатів діяльності тощо.

4. Вводиться нова класифікація посад 
Посади в органах місцевого самоврядування за-

лежно від характеру та обсягу посадових обов’язків 
поділяються на п’ять груп:

•	 виборні посади (група І);
•	 посади управлінської ланки (групи ІІ та ІІІ);
•	 посади виконавської ланки (група IV);
•	 посади, які не передбачають здійснення керів

них функцій та не віднесені до інших груп (група V).
Групи посад в органах місцевого самоврядуван-

ня поділяються на підгрупи за принципом територі-
ального поділу.

5. Вступ на службу в органи місцевого самовряду-
вання

Вступ на адміністративні посади в органі місце-
вого самоврядування здійснюватиметься на основі 
конкурсного відбору.

Вступ особи на службу в органи місцевого са-
моврядування з посади державної служби може 
здійснюватись без обов’язкового проведення кон-
курсу і навпаки (за умови відповідності рівню про-
фесійної компетентності). Такий перехід також не 
потребуватиме проведення спеціальної перевір-
ки, витрат часу, додаткових коштів для проведен-
ня медичного огляду особи, яка претендує на за-
йняття посади, пов’язаної з виконанням функцій 
держави або місцевого самоврядування та видан-
ня відповідної довідки.

6. Проходження та припинення служби в органах 
місцевого самоврядування

Проектом Закону передбачено:
•	 впровадження системи з 9 рангів;
•	 щорічне оцінювання результатів службової 

діяльності з метою планування індивідуальної кар’є
ри або виявлення необхідності підвищення рівня 
професійної компетенції;

•	 чітку процедуру та підстави припинення 
служби в органах місцевого самоврядування, а та-
кож встановлені соціальні гарантії при звільненні;

•	 порядок передачі справ і майна при звіль-
ненні або переведенні на іншу посаду.

7. Оплата праці та соціальні гарантії
У проекті Закону пропонується удосконалити 

систему оплати праці службовців місцевого само-
врядування поклавши в основу розмір посадового 
окладу для кожної підгрупи посад в органах місце-
вого самоврядування, а не премій, надбавок тощо.

Також збережено умови соціально-побутового та 
пенсійного забезпечення.

Регіональна політика та місцеве самоврядування
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8. Суттєві відмінності доопрацьованого проек-
ту Закону 

Такими відмінностями є відносно автономне 
функціонування служби в органах місцевого само-
врядування від державної служби на власній зако-
нодавчій базі без надмірного використання блан
кетних норм, за змістом яких ті чи інші питання 
служби в органах місцевого самоврядування мають 
вирішуватися відповідно до Закону України «Про 
державну службу».

Доопрацювання проекту Закону відбувалось із 
дотриманням основоположних принципів здій-
снення місцевого самоврядування, визначених у 
відповідних положеннях Конституції України та 
Європейської хартії місцевого самоврядування, 
яка є частиною національного законодавства 
України.

У доопрацьованому проекті Закону відсутні по-
силання на Закон України від 17 листопада 2011 року 
№ 4050 «Про державну службу» щодо застосування 
в питаннях регулювання служби в органах місцевого 
самоврядування правил проходження на державній 
службі. 

Наразі у системі законодавства України існує 
два окремих закони «Про державну службу» та 
«Про службу в органах місцевого самоврядування», 
в яких і повинні послідовно регулюватися відповід-
ні питання, незважаючи на тісний зв'язок цих видів 
публічної служби.

Органи місцевого самоврядування повинні мати 
можливість визначати власні адміністративні струк-
тури з урахуванням місцевих потреб і необхідності 
забезпечення ефективного управління. 

Доопрацьований проект Закону передбачає са-
мостійність та ефективність місцевого самовряду-
вання.

Також, у доопрацьованому проекті Закону про-
ведено чітку класифікацію посад в органах місцево-
го самоврядування залежно від характеру та обсягу 
посадових обов’язків, на відміну, зокрема, від проек-
ту Закону України «Про службу в органах місцевого 
самоврядування» (реєстр. № 9673 від 11 січня 2012 
року), яким пропонувалось передбачити, що «поса-
ди в органах місцевого самоврядування входять у 
систему класифікацій посад державної служби».

9. Узгодження положень проекту Закону з поло-
женнями Закону України 

Принципи та методологічні засади проходження 
служби в державних органах та органах місцевого 
самоврядування як органах публічної влади є схо-

жими, а тому вихідні засади правового регулювання 
зазначених відносин подібні. 

У зв’язку з цим, державній службі та службі в ор-
ганах місцевого самоврядування притаманні спільні 
ознаки, які були відображені як у положеннях Зако-
ну України від 17 листопада 2011 року № 4050 «Про 
державну службу» так і у доопрацьованому проекті 
Закону.

Для гармонізації проходження державної служби 
та служби в органах місцевого самоврядування були 
узгоджені положення щодо:

•	 запровадження профілів професійної компе-
тентності посад;

•	 визначення рівня професійної компетент-
ності особи;

•	 функціонування служби персоналу;
•	 управління службою в органах місцевого са-

моврядування та державної служби;
•	 врегулювання конфлікту інтересів;
•	 дотримання вимог до політичної неуперед-

женості;
•	 оцінювання результатів службової діяльності 

осіб;
•	 підвищення рівня професійної компетент-

ності осіб;
•	 просування по службі;
•	 підвищення рівня оплати праці та соціальних 

гарантій осіб, уповноважених на виконання функцій 
місцевого самоврядування.

З огляду на відтермінування Закону України від 
17 листопада 2011 року № 4050 «Про державну 
службу» для узгодженого та синхронного введення 
його в дію з новою редакцією Закону України «Про 
службу в органах місцевого самоврядування», а та-
кож передбачення відповідних видатків для їх реалі-
зації в Державному бюджеті України, прийняття но-
вої редакції Закону України «Про службу в органах 
місцевого самоврядування» продовжує залишатись 
в полі особливої уваги держави.

Отже, з метою реалізації ефективної державної 
політики у публічному секторі, збалансованого роз-
витку правових інститутів державної служби та 
служби в органах місцевого самоврядування, під-
вищення рівня відповідальності службовців та за-
безпечення достатніх матеріальних умов для неза-
лежного виконання ними своїх обов’язків, 
реалізація завдань із удосконалення правового ре-
гулювання служби в органах місцевого самовряду-
вання в умовах трансформації законодавства є 
визначальною. 

регіональна політика та місцеве самоврядування
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міжнародний досвід 
та стандарти єс

Практичний досвід впровадження 
інструменту TAIEX в україні

У контексті намірів підписання Угоди про асо-
ціацію між Україною та Європейським Сою-
зом євроінтеграційні питання викликають у 

громадськості великий інтерес. Державні органи на-
магаються використати максимум можливостей, що 
пропонують їм країни-члени Європейського Союзу. 
Однією з таких ефективних можливостей є залучен-
ня зовнішньої допомоги в рамках інструменту інсти-
туційної розбудови TAIEX (Technical Assistance and 
Information Exchange), що надається Європейською 
Комісією. На сьогодні TAIEX є одним з найбільш по-
ширених, ефективних та доступних серед усіх мож-
ливих інструментів.

Отже, ТАІЕХ (заснований Генеральним директо-
ратом Європейської Комісії з питань розширення 
у 1996 році) — це інструмент зовнішньої допомо-
ги Європейської Комісії, який передбачає обмін 

інформацією з метою розбудови інституційної 
спроможності, необхідної для адаптації національ-
ного законодавства до законодавства Європей-
ського Союзу.

У 2006 році Україна першою серед країн Tacis 
стала бенефіціаром інструменту зовнішньої допомо-
ги Європейської Комісії — ТАІЕХ. Так, уже протягом 
семи років поспіль державні органи в Україні успіш-
но використовують зазначений інструмент інститу-
ційної розбудови.

Національне агентство України з питань держав-
ної служби є національним координатором інстру-
менту інституційної розбудови TAIEX в Україні. Впро-
вадження зазначеного інструменту в Україні 
відбувається відповідно до постанови Кабінету Міні-
стрів України від 9 квітня 2008 року № 316 «Про за-
твердження Порядку підготовки та виконання плану 

Аліна ЯНКОВА, 
завідувач сектору координації проектів ТАІЕХ  
відділу управління проектами  
Центру адаптації державної служби до стандартів 
Європейського Союзу

Марина КАНАВЕЦЬ, 
директор Центру адаптації державної служби 
до стандартів Європейського Союзу,  
директор Адміністративного офісу програми Twinning,  
кандидат наук з державного управління
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залучення зовнішньої допомоги Європейської Комі-
сії у рамках TAIEX» 

Допомога в рамках інструменту TAIEX може вико-
ристовуватися з метою забезпечення:

•	 передачі та обміну досвідом; 
•	 налагодження «мережевих» відносин з євро-

пейськими партнерами; 
•	 вирішення практичних проблем розвитку та 

інтеграції країни-бенефіціара до ЄС;
•	 посилення адміністративної та інституційної 

спроможності органів державної влади; 
•	 підтримки імплементації національних пріо-

ритетів.
Заходи ТАІЕХ проводяться як за ініціативи орга-

нів-бенефіціарів України, так і за ініціативи Євро
пейської Комісії (ЄК), тобто на запрошення ЄК 
представники органів державної влади України від-
ряджаються за кордон для участі у семінарах та кон-
ференціях ТАІЕХ.

Зростання кількості запрошень щодо участі у 
міжнародних семінарах, ініційованих Європейською 
Комісією, яку отримує Україна, свідчить про зацікав-
леність Європейської Комісії у залученні українських 
експертів до європейської експертної мережі для 
розгляду тих чи інших питань.

Форми залучення допомоги цього інструменту 
представлені у вигляді семінару, експертної місії та 
навчальної поїздки, що мають різні характеристики 
залежно від особливостей підготовки аплікаційної 
форми, організації заходів та поставлених органами 
влади цілей, які вони прагнуть досягти.

Під час семінару експерти з країн-членів Євро-
пейського Союзу розкривають для аудиторії питан-
ня, що стосуються конкретних сфер законодавства 
ЄС, регулювання, процедур і передового європей-
ського досвіду. 

Протягом експертної місії один або два експерти 
з країн-членів ЄС відвідують відповідний відділ орга-
ну-бенефіціара для надання поглиблених консульта-
цій щодо гармонізації національного законодавства 
із законодавством ЄС. В загальному, експертна місія 
триває до п’яти робочих днів і передбачає інтенсив-
ну співпрацю експертів та обмеженої кількості пред-
ставників органу державної влади України з кон-
кретних практичних питань або певного 
законодавчого акта.

Навчальна поїздка передбачає відвідання трьо-
ма українськими представниками однієї з країн ЄС. 
Зазначена форма заходу TAIEX є корисною для отри-
мання практичного досвіду для реалізації конкрет-
ного законодавства ЄС і, насамперед , для вивчення 
передового досвіду країни-члена ЄС.

Аналіз стану залучення зовнішньої допомоги Єв-
ропейської Комісії в рамках інструменту TAIEX почи-
наючи з 2006 року свідчить про те, що під час реалі-
зації цього інструменту в Україні вдалося досягти 
високого рівня обізнаності представників держав-
них органів про специфіку цього інструменту і заре-
комендувати його як дієвий та ефективний механізм 
співпраці з Європейським Союзом у сфері інститу-
ційної розбудови, державного реформування, на-
ближення і впровадження стандартів Європейсько-
го Союзу та забезпечення обміну досвідом на різних 
рівнях. Слід зазначити, що останнім часом значно 
покращилась якість заповнених органами виконав-
чої влади та надісланих на розгляд Національному 
агентству України з питань державної служби апліка-
ційних форм на проведення заходів TAIEX.

З 2006 року до сьогодні (станом на 30 вересня 
2013 року) відбулося 405 заходів ТАІЕХ, участь в яких 
взяли 8857 представників органів державної влади 
України.

 

Найбільша кількість заходів TAIEX відбувається у 
чотирьох сферах: фінанси та внутрішній ринок; сво-
бода, безпека та юстиція; транспорт та навколишнє 
середовище; сільське господарство та безпека хар-
чових продуктів. Аналіз проведених заходів TAIEX за 
весь час реалізації зазначеного інструменту в Украї-
ні показав, що найбільша потреба такого типу зо-
внішньої допомоги проявляється в сфері фінансів та 
внутрішнього ринку, а також у сфері свободи, безпе-
ки та юстиції.

Заходи ТАІЕХ, проведені  
за ініціативи  органів  

державної влади України

Заходи ТАІЕХ, проведені  
за ініціативи  

Європейської Комісії

2006

2007

2008

2009

2010

2011

2012

2013

2  8

14            19

14          16

31                    16

76                                      13

73                              10

62                                 8

32                  11

Рис. 1. Проведені заходи ТАІЕХ за 
участю представників органів 
державної влади України

             міжнародний досвід та стандарти є с
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ших документів, в тому числі проектів нормативно-
правових актів, що стосуються виконання держав-
ного бюджету відповідного року та формування 
основних напрямів бюджетної політики на наступні 
роки (семінар «Вивчення досвіду та стандартів цен-
тральних банків Європейського Союзу щодо аналі-
зу бюджетної політики та її впливу на макроеконо-
мічну ситуацію та грошово-кредитну політику», 
14  травня 2012 року).
	 Міністерство соціальної політики України ви-

користало досвід, отриманий під час проведення се-
мінару TAIEX на тему «Вивчення досвіду однієї із кра-
їн ЄС щодо механізму стимулювання до більш 
пізнього виходу на пенсію» (24 — 25 травня 
2012  року) для розробки: 

•	 проекту Закону України «Про внесення змін 
до деяких законів України щодо добровільної сплати 
єдиного внеску» (спрямований на соціальний захист 
громадян, які працюють за межами країни);

•	 проекту Закону України «Про внесення змін 
до деяких законів України щодо призначення та ін-
дексації пенсії» (передбачає гарантоване щорічне 
збільшення пенсій у березні понад 12 мільйонам 
пенсіонерів щонайменше на 20% темпів зростання 
заробітних плат).
	 Державна ветеринарна та фітосанітарна 

служба України на основі досвіду, отриманого під 
час навчальної поїздки на тему «Гармонізація мето-
дів діагностики африканської чуми свиней» (18 — 22 
червня 2012 року), гармонізувала протоколи методів 
діагностики та впровадила нові методи діагностики 
африканської чуми свиней, які раніше в Україні не 
застосовувалися.
	 Державна казначейська служба України 

досвід, отриманий під час семінару TAIEX на тему 
«Особливості ведення обліку доходів за методом на-
рахування суб’єктами державного сектору» (24 — 26 
січня 2012 року), використала при побудові проекту 
Плану рахунків бухгалтерського обліку в державно-
му секторі.
	 З урахуванням досвіду, отриманого під час 

експертної місії «Дозвільна система країн Європей-
ського Союзу» (16 лютого 2012 року), Державна 
служба України з надзвичайних ситуацій розробила 
проект постанови Кабінету Міністрів України щодо 
внесення змін до критеріїв, за якими оцінюється сту-
пінь ризику від провадження господарської діяль-
ності та визначається періодичність здійснення пла-
нових заходів державного нагляду (контролю) у 
сфері техногенної та пожежної безпеки, затвердже-
них постановою Кабінету Міністрів України від 
29  лютого 2012 року № 306.

 

 

 

свобода, безпека та 
юстиція  — 87 (21%)

транспорт та 
навколишнє 

середовище  — 73 
(18 %)

сільське 
господарство 

та безпека 
харчових 

продуктів — 
55 (14 %)

фінанси та 
внутрішній ринок 

— 190 (47 %)

 
Здійснення навчання органів державної влади 

у рамках ТАІЕХ насамперед передбачає визначен-
ня конкретних цілей та досягнення результатів. 
Лише за 2012 рік органи державної влади досягли 
чимало позитивних результатів на основі залучен-
ня зовнішньої допомоги в рамках інструменту 
TAIEX. Для прикладу хотілося б перерахувати деякі 
з них:
	 Національний банк України: 
•	 підготував зауваження до проекту Закону 

України «Про внесення змін до деяких законодав-
чих актів України щодо удосконалення діяльності 
бюро кредитних історій», який Верховна Рада Укра-
їни прийняла за основу 2 жовтня 2012 року (на 
основі досвіду, отриманого під час навчальної по-
їздки до Чеської Республіки на тему «Функціонуван-
ня бюро кредитних історій», 16 — 17 лютого 
2012  року);

•	 доопрацював «Методичні рекомендації про 
проведення Національним банком України опиту-
вань кредитних менеджерів банків щодо зміни кре-
дитних умов». На основі цього опитування банків, 
яке проводить НБУ, здійснюється за методологією, 
гармонізованою з методикою проведення Європей-
ським центральним банком опитувань банків Євро-
зони (експертна місія «Стандарти проведення опиту-
вань кредитних менеджерів банків щодо зміни 
кредитних умов центробанками країн ЄС», 26 — 
28  березня 2012 року);

•	 інформацію, отриману під час семінару 
ТАІЕХ, використав при опрацюванні проекту Закону 
України щодо Державного бюджету України та ін-

Рис. 2. Сфери залучення 
інструменту ТАІЕХ

міжнародний досвід та стандарти єс
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	 З урахуванням досвіду, отриманого в рамках 
інструменту TAIEX, Міністерство доходів і зборів 
України:

•	 розробило законопроект про внесення змін 
до Податкового кодексу України, яким внесено змі-
ни до статей 153 «Оподаткування операцій особли-
вого виду» і 156 «Особливості оподаткування стра-
ховика». Доповнено статті 212, 213, 214, 215 в 
частині введення особливого податку на операції з 
відчуження цінних паперів та операцій з деривати-
вами (за результатами семінарів для Державної по-
даткової служби України на теми «Досвід щодо по-
рядку податкового обліку та оподаткування цінних 
паперів» 19 жовтня 2012 року та «Досвід оподатку-
вання прибутку фінансових установ» 3 грудня 
2012  року);

•	 розробило законопроект про внесення змін 
до Податкового кодексу України щодо удосконален-
ня оподаткування ПДВ, який стосується оподатку-
вання сільгоспвиробників (за результатами семіна-
рів для Державної податкової служби України на 
теми «Міжнародний досвід особливостей оподатку-
вання суб’єктів господарювання, що займаються ви-
робництвом сільськогосподарської продукції» 

21  червня 2012 року та «Досвід щодо відшкодуван-
ня ПДВ з урахуванням системи ризиків» 14 вересня 
2012 року).

Аналіз впровадження отриманого досвіду в рам-
ках інструменту TAIEX показав, що основними на-
прямками його реалізації є розробка / внесення змін 
до нормативно-правових актів з метою наближення 
їх до норм та стандартів ЄС, а також вирішення прак-
тичних питань, пов’язаних із впровадженням і забез-
печенням дотримання законодавства ЄС.

З огляду на викладене, варто зазначити, що ін-
струмент інституційної розбудови TAIEX забезпечує 
належну підтримку для проведення внутрішніх ре-
форм в Україні, зокрема сприяє посиленню спро-
можності органів державної влади на центральному 
та регіональному рівнях для ефективного та якісно-
го здійснення покладених на них завдань.

Сім років стабільного використання і досягнення 
високих результатів, а також врахування інтересів 
органів державної влади сформували довіру до На-
ціонального агентства України з питань державної 
служби, що є національним координатором інстру-
менту інституційної розбудови TAIEX в Україні, яку 
ми вважаємо своїм головним досягненням. 
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Яскраві досягнення Twinning  
у 2012 і 2013 роках

Анастасія ТЕРЕХ, 
головний консультант сектору координації  
проектів Twinning відділу управління проектами  
Центру адаптації державної служби до стандартів 
Європейського Союзу

Одним із важливих донорів України є Єв-
ропейський Союз, тісну співпрацю з яким 
Україна розпочала ще у 1991 році. Серед 

видів технічної допомоги ЄС варто відзначити 
співпрацю в рамках інструментів інституційної роз-
будови. Так, з 2005 року для України став доступний 
інструмент Twinning.

TWINNING — інструмент інституційної розбудови, 
у рамках якого відбувається співпраця між орга­
нами державної влади країн-членів ЄС та України з 
метою впровадження елементів державного 
управління, необхідних для наближення націо­
нального законодавства до норм і стандартів ЄС

Інструмент інституційної розбудови Twinning за-
безпечує належну підтримку для проведення внут
рішніх реформ в Україні, зокрема сприяє посиленню 

спроможності органів державної влади для ефек-
тивного та якісного здійснення покладених на них 
завдань.

За оцінкою Європейської Комісії, що відображе-
на у Звіті про впровадження інструментів Twinning, 
TAIEX і програми SIGMA у 2012 році, представленому 
на Щорічному засіданні національних контактних 
осіб з впровадження інструментів інституційної роз-
будови «Інституційні дні» в м. Брюссель (Королівство 
Бельгія) 18 – 20 вересня 2013 року, Україну визнано 
одним з лідерів серед країн Інструменту європей-
ського сусідства і партнерства (16 країн) за кількістю 
завершених проектів Twinning та проектів, що зна-
ходяться на стадії реалізації.

Станом на грудень 2013 року Робочий план про-
ектів Twinning в Україні налічує 61 проект, з яких 
28  проектів завершено, 33 — знаходяться на різних 
стадіях підготовки та реалізації. Зацікавленість у 

Ірина ЛУЧИНСЬКА, 
заступник директора Адміністративного офісу програми 
Twinning, завідувач сектору координації проектів Twinning 
відділу управління проектами Центру адаптації державної 
служби до стандартів Європейського Союзу
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проектах Twinning серед органів державної влади 
зростає з кожним роком. 

Окремі проекти привертають до себе особливу 
увагу своїми досягненнями.

Внутрішні війська МВС України

Одним з таких можна вважати проект Twinning 
«Вдосконалення інституційної спроможності внут
рішніх військ МВС України», бенефіціаром якого ви-
ступило Головне управління внутрішніх військ МВС 
України. Ціллю проекту стало наближення діяль-
ності підрозділів внутрішніх військ МВС України до 
норм та стандартів аналогічних правоохоронних 
формувань країн-членів Європейського Союзу у 
системі охорони громадського порядку відповідно 
до кращих європейських та світових практик.

Незважаючи на те, що проект тривав лише 24  мі-
сяці, орган-бенефіціар разом з партнерами з Фран-
цузької Республіки та Румунії — Національною полі-
цією Франції, Національною жандармерією Франції, 
Румунською жандармерією реалізував всі заплано-
вані заходи і продемонстрував чудову організова-
ність та співпрацю.

Цікавим результатом у рамках зазначеного про-
екту є створення промо ролика, який було номіно-
вано на нагороду Генерального директорату роз-
витку і співробітництва EuropeAid Європейської 
Комісії у географічній категорії «Сусідство» поряд з 
відео із країн Центральної Азії, Єгипту, Молдови та 
Палестини.

«EuropeAid Communication Awards 2013» — 
конкурс, в якому беруть участь проекти технічної 
допомоги, що фінансуються Європейським 
Союзом. Захід наголошує на важливості прозорості 
та відкритості кожного проекту для громадськості, 
надає можливість розповісти про успішні проекти. 
Цього року у конкурсі беруть участь 68 відео з 
різних куточків світу.

Відео «Вдосконалення охорони громадського 
порядку внутрішніми військами МВС України», в яко-
му висвітлено основні досягнення проекту, було 
знято прес-службою внутрішніх військ.

25 жовтня 2013 року на конкурсі «EuropeAid 
Communication Awards 2013» відео внутрішніх військ 
МВС України зайняло 3 місце у своїй категорії.

Говорячи про діяльність внутрішніх військ МВС 
України, також не можна оминути подію, до якої 
Україна готувалася декілька років і на яку очікував 
весь світ, а саме Чемпіонат Європи з футболу 2012 

року (далі — Євро-2012). Одним із найскладніших 
завдань було забезпечення правопорядку під час та-
кого масштабного заходу. І саме на це був спрямова-
ний один з обов’язкових результатів проекту щодо 
підвищення безпеки громадян під час масових захо-
дів та збільшення позитивної оцінки роботи МВС та 
внутрішніх військ з боку громадян. 240 інструкторів 
внутрішніх військ пройшли тренувальний курс, який 
провели експерти з поліції та жандармерії Франції з 
тактики дій під час охорони громадського порядку. 
На практиці працівники внутрішніх військ МВС Укра-
їни мали змогу продемонструвати свої здібності під 
час Євро-2012. І як результат, позитивні відгуки гос-
тей чемпіонату, українських та закордонних ЗМІ, 
громадян України є доказом успішно застосованих 
навичок, спрямованих на забезпечення правопо-
рядку та безпеки.

Не останню роль в успішності проекту відіграла 
його відкритість до ЗМІ. Внутрішні війська МВС 
України доклали багато зусиль, щоб забезпечити 
максимальну прозорість та доступність інформації 
щодо роботи управління.

Так, у 2012 році було проведено модернізацію 
офіційного сайту внутрішніх військ, почали функціо-
нування групи «Внутрішні війська МВС України» у со-
ціальних мережах «В контакті» «Facebook» та 
«Twitter», що дало змогу збільшити відвідування сай-
ту категорією осіб до 30 років.

Окремі заходи були присвячені 20-ій річниці вну-
трішніх військ. Було створено фото книгу «Наша вну-
трішня сила», яка через фотографії розкрила напря-
ми діяльності військ. Також на телеканалі «Перший 
Національний» у програмі МВС «Право на захист» та 
на телеканалі «Магнолія-ТВ» було продемонстрова-
но першу програму «Наша внутрішня сила».

З огляду на викладене, можна відзначити, що 
проект Twinning для внутрішніх військ МВС України 
є чудовим прикладом успішності для майбутніх 
проектів.

Державна служба статистики України

Ще одним проектом, вартим особливої уваги, є 
проект Twinning «Розробка нових статистичних ме-
тодологій і показників в окремих сферах статистики 
згідно зі статистичними стандартами ЄС», бенефіціа-
ром якого була Державна служба статистики Украї-
ни. Проект впроваджувався спільно з Службою ста-
тистики Королівства Данії.

Завданням цього проекту було удосконалення 
макроекономічної статистики та статистики підпри-
ємств в Україні, а також покращення діяльності ста-

       кращі       вітчизняні практики
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тистичної служби шляхом застосування кращого єв-
ропейського досвіду за такими напрямами:

•	 підвищення статистичної спроможності 
Держстату України у частині створення статистики 
та приведення окремих сфер статистики у відповід-
ність з відповідними стандартами ЄС;

•	 посилення довіри користувачів до статисти-
ки шляхом удосконалення системи поширення та 
просування статистичних даних;

•	 управління людськими ресурсами Держстату 
України;

•	 зменшення адміністративного навантаження 
на респондентів.

Під час впровадження проекту проведено 70 мі-
сій європейських експертів до Києва та Львова, низ-
ку навчальних візитів до статистичних служб країн-
членів ЄС, конференцій, практичних семінарів та 
залучено 35 експертів із Королівства Данія, Фінлянд-
ської Республіки, Королівства Швеція, Королівства 
Іспанія, Литовської Республіки, Сполученого Коро-
лівства Великої Британії та Північної Ірландії, Сло-
вацької Республіки.

Важливим результатом проекту є те, що Україна 
перейшла на нову економічну систему класифікації 
видів діяльності КВЕД (NACE Rev.2).

У зв’язку зі стрімким розвитком технологій, 
особливо в інформаційній та комунікаційній сфе-

рах, з’являються новітні типи спеціалізації підпри-
ємств. Це було причиною того, що під керівництвом 
Статистичної Комісії ООН у всьому світі було пере-
глянуто міжнародні статистичні класифікації видів 
продукції та діяльності. Оскільки Україна є актив-
ним учасником міжнародної співпраці у рамках єв-
ропейського статистичного простору, це обумови-
ло перегляд чинної в країні системи національних 
статистичних класифікацій видів економічної діяль-
ності і продукції та приведення її до гармонізації з 
міжнародними стандартами. Тож новий КВЕД (NACE 
Rev.2) тепер повною мірою відповідає європей-
ським вимогам.

По завершенні проекту було досягнуто всіх 
обов’язкових результатів. Цей проект став одним з 4 
найуспішніших проектів Twinning 2012 року серед 
країн Європейського інструменту сусідства і парт-
нерства і був відзначений у щорічному звіті Євро-
пейської комісії з використання інструментів 
Twinning, TAIEX та програми SIGMA за 2012 рік (http://
ec.europa.eu/europeaid/where/neighbourhood/
overview/documents/activity-report-2012_en.pdf).

З огляду на викладене можемо констатувати, що 
результати проектів Twinning та їх досягнення отри-
мали високу оцінку не тільки в Україні, а й поза її 
межами. 

кращі вітчизняні практики
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Про внесення змін до Закону України 
«Про державну службу»

Закон України від 19.12.2013 № 714-VII

Строком набрання чинності Закону України від 
17.11.2011 №4050-VI «Про державну службу» визначено 
1 січня 2015 року.

Про внесення зміни до статті 7 Закону 
України «Про загальнообов’язкове 
державне соціальне страхування у 
зв’язку з тимчасовою втратою праце
здатності та витратами, зумовленими 

похованням» щодо зарахування до 
страхового стажу періоду відпустки 
для догляду за дитиною до 
досягнення нею трирічного віку

Закон України від 19.11.2013 № 691-VII

Період відпустки для догляду за дитиною до досяг-
нення нею трирічного віку буде включатися до страхово-
го стажу як період, за який сплачено страхові внески ви-
ходячи з розміру мінімального страхового внеску.

Особам, які перебували у відпустці для догляду за ди-
тиною до досягнення нею трирічного віку у період з 
1  січня 2011 року до набрання чинності цим Законом, 
час відпустки зараховується до їх страхового стажу.

нормативно-правове  
забезпечення

закони УКРАЇни

АКТИ ПРЕЗИДЕНТА УКРАЇни

Щодо забезпечення більш широкої 
участі молодих громадян у вирішенні 
актуальних питань розвитку 
суспільства і держави

Доручення Президента України  
від 14.12.2013

За результатами зустрічі Президента України з пред-
ставниками студентської молоді, з метою забезпечення 
більш широкої участі молодих громадян у вирішенні ак-
туальних питань розвитку суспільства і держави Кабіне-
ту Міністрів України доручено забезпечувати:

1) систематичне, оперативне та в повному обсязі ін-
формування суспільства, зокрема студентської молоді, 
про мету, зміст, етапи, та проблемні питання процесу єв-
ропейської інтеграції України, про хід ведення відповід-
них переговорів між Україною та Європейським Союзом;

2) залучення представників молодіжних, насамперед 
студентських, громадських організацій до підготовки 
пропозицій щодо забезпечення формування і реалізації 
внутрішньої та зовнішньої політики держави, у тому чис-
лі шляхом участі у консультаціях, круглих столах, обгово-
ренні питань суспільно-політичного розвитку.

Також одним із завдань визначено розширення 
представництва студентства в консультативних і до-
радчих органах центральних та місцевих органів вико-
навчої влади.

Щодо підвищення ролі молоді у 
розбудові демократичного 
громадянського суспільства, 
забезпечення вирішення актуальних 
питань, порушених на 
Всеукраїнському форумі молоді

Доручення Президента України  
від 12.11.2013

Актом визначено низку завдань, спрямованих на під-
вищення ролі молоді у розбудові демократичного гро-
мадянського суспільства, забезпечення вирішення акту-
альних питань, порушених на Всеукраїнському форумі 
молоді, що відбувся у вересні 2013 року.

Зокрема, до 31 березня 2014 року передбачено роз-
роблення та видання нормативно-правових актів, не-
обхідних для врегулювання в установленому порядку 
питань щодо створення регіональних молодіжних цен-
трів як осередків по роботі з молоддю, передбачивши 
спрямування діяльності таких центрів Міністерством 
молоді та спорту України. До 1 вересня наступного 
року регіональні молодіжні центри мають бути створе-
ні в усіх регіонах.

Також головам обласних, Київської та Севастополь-
ської міських державних адміністрацій доручено ужива-
ти в установленому порядку заходів щодо:
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1) залучення лідерів молодіжних громадських ор-
ганізацій, зокрема, шляхом відновлення діяльності 
дорадчих органів з питань молодіжної політики, до 
вирішення проблемних питань, що стосуються мо-
лоді;

2) сприяння роботі молодіжних громадських організа-
цій з патріотичного виховання, забезпечення зайнятості 
молоді, пропаганди здорового і безпечного способу 
життя, профілактики негативних проявів у молодіжному 
середовищі, висвітлення позитивного досвіду такої ро-
боти.

Крім того, мають бути розмежовані компетенції струк-
турних підрозділів місцевих державних адміністрацій, 
які реалізують державну політику у сферах освіти і нау-
ки, а також молоді та спорту.

Про Стратегію розвитку державної моло
діжної політики на період до 2020 року

Указ Президента України  
від 27.09.2013 № 532/2013

Завданнями Стратегії визначено консолідацію зусиль 
щодо створення умов для інтелектуального, морально-
го, фізичного розвитку молоді, реалізації її освітнього і 
творчого потенціалу, забезпечення участі молоді у фор-
муванні та реалізації державної молодіжної політики, 
підвищення ефективності реалізації державної молодіж-
ної політики на державному, регіональному та місцево-
му рівнях, а також підвищення конкурентоспроможності 
молоді на ринку праці.

акти КАБІНЕТУ МІНІСТРІВ УКРАЇни

Про затвердження Порядку плануван
ня та моніторингу реалізації органами 
виконавчої влади Стратегії державної 
політики сприяння розвитку 
громадянського суспільства в Україні 

постанова КМУ від 25.12.2013 № 968

Порядок визначає організацію планування та прове-
дення моніторингу реалізації центральними і місцевими 
органами виконавчої влади, Радою міністрів Автономної 
Республіки Крим (далі — органи виконавчої влади) Стра-
тегії державної політики сприяння розвитку громадян-
ського суспільства в Україні, затвердженої Указом Пре-
зидента України від 24 березня 2012 р. № 212, та 
щорічних планів заходів щодо реалізації Стратегії, за-
тверджених Президентом України.

Проекти планів заходів на 2014 рік щодо реалізації 
Стратегії державної політики сприяння розвитку грома-
дянського суспільства в Україні готуються та оприлюд-
нюються органами виконавчої влади на офіційних веб-
сайтах протягом місяця з дня набрання чинності цією 
постановою.

Про затвердження профілів 
професійної компетентності деяких 
посад державної служби 

постанова КМУ від 25.12.2013 № 967

Відповідно до частини другої статті 16 Закону України 
від 17 листопада 2011 р. № 4050-VI «Про державну служ-

бу» актом затверджено профілі професійної компетент-
ності посад Керівника Секретаріату Кабінету Міністрів 
України, його першого заступника та заступника, керів-
ника Апарату Прем’єр-міністра України, Урядових упо-
вноважених.

Про внесення змін до Методики визна
чення граничної чисельності праців
ників місцевої державної адміністрації 

постанова КМУ від 25.12.2013 № 963

Актом змінено формулу для розрахунку базової чи-
сельності працівників Київської міської держадміністра-
ції та внесено інші зміни.

Про затвердження Положення про 
Державну інформаційну систему 
електронних звернень громадян 

постанова КМУ від 25.12.2013 № 958

Постанова прийнята на виконання Національного 
плану дій на 2013 рік щодо впровадження Програми 
економічних реформ на 2010-2014 роки «Заможне сус-
пільство, конкурентоспроможна економіка, ефективна 
держава» і має на меті забезпечити створення, впрова-
дження і функціонування Державної інформаційної сис-
теми електронних звернень громадян, яка забезпечува-
тиме автоматичний обмін інформацією між 
інформаційними системи та базами даних органів дер-
жавної влади в межах їх повноважень. 

нормавтивно-правове забезпечення
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Про організацію проведення інформа
ційно-роз’яснювальної роботи щодо 
впровадження Програми економічних 
реформ на 2010-2014 роки «Заможне сус
пільство, конкурентоспроможна еко
номіка, ефективна держава» у 2014 році

розпорядження КМУ від 25.12.2013 № 1060-р

Актом затверджено графік участі Першого віце-
прем’єр-міністра України, віце-прем’єр-міністрів України, 
міністрів, керівників інших центральних органів вико-
навчої влади в заходах, що проводяться державними за-
собами масової інформації, на I квартал 2014 р.

Про внесення змін до Положення про 
державну реєстрацію нормативно-
правових актів міністерств, інших 
органів виконавчої влади

постанова Кабінету Міністрів України 
від 23.11.2013 № 785

Актом приводиться у відповідність Положення про 
державну реєстрацію нормативно-правових актів мініс-
терств, інших органів виконавчої влади до Закону Украї-
ни від 16.10.2012 № 5463-VI «Про внесення змін до дея-
ких законодавчих актів України щодо діяльності 
Міністерства юстиції України, Міністерства економічного 
розвитку і торгівлі України, інших центральних органів 
виконавчої влади України, діяльність яких спрямовуєть-
ся та координується через відповідних міністрів».

Відповідно до Закону, рішення про погодження про-
ектів регуляторних актів надаються тільки Держпідпри-
ємництвом України.

Про перенесення робочих днів у 2014 
році

Розпорядження від 21.11.2013 № 920-р

З метою створення сприятливих умов для святкуван-
ня 1 січня — Нового року та 7 січня — Різдва Христово-
го, а також раціонального використання робочого часу 
рекомендувати керівникам підприємств, установ та ор-
ганізацій (крім органів Пенсійного фонду України, Укра-
їнського державного підприємства поштового зв’язку 
«Укрпошта», Державної казначейської служби та банків-
ських установ) перенести в порядку та на умовах, уста-
новлених законодавством, у 2014 році для працівників, 
яким встановлено п’ятиденний робочий тиждень з дво-
ма вихідними днями, робочі дні з:

четверга 2 січня — на суботу 11 січня;

п’ятниці 3 січня — на суботу 25 січня;
понеділка 6 січня — на суботу 8 лютого.
Спеціальний режим роботи банків та їх установ у за-

значені дні визначає Національний банк України.

Про затвердження Порядку передачі 
місцевим державним адміністраціям 
повноважень органів виконавчої 
влади вищого рівня та їх повернення

постанова КМУ від 09.10.2013 № 740

Порядок визначає механізм передачі у випадках, пе-
редбачених законом, місцевим держадміністраціям по-
вноважень міністерств, інших центральних органів вико-
навчої влади, місцевих держадміністрацій вищого рівня 
та їх повернення.

Питання передачі місцевим держадміністраціям по-
вноважень міністерств, інших центральних органів вико-
навчої влади, місцевих держадміністрацій вищого рівня 
порушується перед Кабінетом Міністрів України мініс-
терствами, іншими центральними органами виконавчої 
влади, обласними, Київською та Севастопольською місь-
кими держадміністраціями.

Питання передачі місцевим держадміністраціям по-
вноважень міністерств, інших центральних органів вико-
навчої влади, місцевих держадміністрацій вищого рівня 
можуть також порушуватися перед Кабінетом Міністрів 
України Прем’єр-міністром України, Першим віце-
прем’єр-міністром України, віце-прем’єр-міністрами 
України у разі, коли вони не очолюють міністерство.

Про внесення змін у додатки 5-7 до 
постанови Кабінету Міністрів України 
від 25 липня 2012 р. № 680

постанова КМУ від 02.10.2013 № 721

Проект постанови розроблений Нацдержслужбою 
України з метою врегулювання питання співвідношення 
спеціальних звань посадових осіб органів доходів і збо-
рів з рангами державних службовців, яке міститься у від-
повідному додатку до постанови.

Підготовку відповідного акта Уряду передбачено пла-
нами організації підготовки проектів актів, необхідних 
для забезпечення реалізації Законів України від 4 липня 
2013 року № 405 «Про внесення змін до Митного кодек-
су України у зв’язку з проведенням адміністративної ре-
форми», схваленого на засіданні Кабінету Міністрів Укра-
їни від 21 серпня 2013 року, та від 4 липня 2013 року 
№  404 «Про внесення змін до Податкового кодексу 
України у зв’язку з проведенням адміністративної ре-
форми», схваленого на засіданні Кабінету Міністрів Укра-
їни від 26  серпня 2013 року. 

нормативно-правове забезпеченн я
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НАЦІОНАЛЬНЕ АГЕНТСТВО УКРАЇНИ
З ПИТАНЬ ДЕРЖАВНОЇ СЛУЖБИ

НАКАЗ

«25» жовтня 2013 року	 м. Київ	 № 189

Про затвердження Методичних 
рекомендацій щодо впровадження у 
державних органах, органах влади 
Автономної Республіки Крим та їх 
апараті системи наставництва 
державних службовців

З метою забезпечення реалізації положень статті 26 Закону України від 17 листопада 2011 року № 4050-VI 
«Про державну службу», на виконання пункту 5 Плану заходів щодо реалізації у 2013 році положень Страте-
гії державної кадрової політики на 2012-2020 роки, затвердженого Указом Президента України від 23 квітня 
2013 року № 229, керуючись підпунктом 1 пункту 4 та пунктом 8 Положення про Національне агентство 
України з питань державної служби, затвердженого Указом Президента України від 18 липня 2011 року 
№  769,

НАКАЗУЮ:

1.	 Затвердити Методичні рекомендації щодо впровадження у державних органах, органах влади 
Автономної Республіки Крим та їх апараті системи наставництва державних службовців (додаються).

2.	 Рекомендувати державним органам, органам влади Автономної Республіки Крим та їх апарату 
(далі  — державні органи) під час розроблення і впровадження системи наставництва державних 
службовців керуватися Методичними рекомендаціями, затвердженими цим наказом.

3.	 Відділу методичного забезпечення діяльності кадрових служб довести цей наказ до відома державних 
органів.

4.	 Центру адаптації державної служби до стандартів Європейського Союзу забезпечити надання 
методично-консультативної допомоги державним органам.

5.	 Контроль за виконанням цього наказу покласти на заступника Голови Нацдержслужби України 
відповідно до розподілу обов’язків.

Голова
Нацдержслужби України									               В. Толкованов
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ЗАТВЕРДЖЕНО 
Наказ Нацдержслужби України 
»25» жовтня 2013 року № 189

МЕТОДИЧНІ РЕКОМЕНДАЦІЇ
щодо впровадження у державних органах, органах влади

Автономної Республіки Крим та їх апараті системи наставництва 
державних службовців

І. Загальні положення

1.1.	 Ці Методичні рекомендації розроблено з метою 
надання методично-консультативної допомоги, забезпе-
чення системного підходу до адаптації та професійної 
підготовки новопризначених державних службовців у 
державних органах, органах влади Автономної Республі-
ки Крим та їх апараті (далі — державний орган) та реалі-
зації положень статті 26 Закону України від 17 листопада 
2011 року № 4050-VI «Про державну службу» (далі — За-
кон), на виконання пункту 5 Плану заходів щодо реаліза-
ції у 2013 році положень Стратегії державної кадрової 
політики на 2012 — 2020 роки, затвердженого Указом 
Президента України від 23 квітня 2013 року № 229. Мето-
дичні рекомендації окреслюють:

•	 підходи до розроблення і впровадження систе-
ми наставництва, її цілі та завдання;

•	 поняття та завдання наставництва для реалізації 
адаптації новопризначених державних службовців;

•	 вимоги до рівня професійної компетентності на-
ставника;

•	 форми роботи наставника з новопризначеними 
державними службовцями;

•	 порядок звітності та контролю в системі настав-
ництва державних службовців;

•	 підхід для визначення результатів адаптації но-
вопризначених державних службовців.

1.2.	 У цих Методичних рекомендаціях наведені ниж-
че терміни вживаються у таких значеннях:

•	 адаптація — взаємний процес ознайомлення, 
призвичаєння новопризначених державних службовців 
до змісту та умов службової діяльності у державному ор-
гані, що базується на поступовому освоєнні нових про-
фесійних, соціальних та організаційних умов праці, со
ціального середовища та корпоративної культури 
державного органу, а також процес удосконалення про-
фесійних знань, умінь і навичок та особистих якостей 
цих державних службовців;

•	 строк випробування — період часу, протягом 
якого суб’єкт призначення перевіряє здатність ново-
призначених державних службовців виконувати посадо-

ві обов’язки, а також порівнює їх рівень професійної 
компетентності з вимогами профілю професійної компе-
тентності посади державної служби;

•	 наставник — досвідчений та висококваліфікова-
ний державний службовець державного органу, завдан-
ням якого є адаптація новопризначеного державного 
службовця до робочого процесу, корпоративної культу-
ри та сприяння його подальшому професійному розви-
тку у відповідному державному органі;

•	 наставництво — навчання на робочому місці, 
яке спрямоване на довгострокове оволодіння і розвиток 
необхідних для виконання посадових обов’язків профе-
сійних знань, умінь і навичок, а також особистих якостей 
новопризначених державних службовців, і здійснюється 
у формі консультацій, порад та роз’яснень, які надає за-
кріплений за цією особою наставник;

•	 новопризначений державний службовець — 
особа, призначена на державну службу вперше або дер-
жавний службовець, призначений на іншу посаду дер-
жавної служби.

Терміни, що не визначені у цих Методичних рекомен-
даціях вживаються у значеннях, наведених у інших нор-
мативно-правових актах.

1.3.	 Адаптація новопризначеного державного служ-
бовця державного органу поділяється на професійну та 
соціальну:

а) 	 професійна адаптація — пристосування вже на-
явного професійного досвіду та стилю професійної ді-
яльності новопризначеного державного службовця до 
вимог нової посади, засвоєння нових для нього профе-
сійних функцій та обов’язків, вдосконалення необхідних 
умінь і навичок, залучення до професійного співробітни-
цтва та партнерства, поступовий розвиток конкурентоз-
датності, який виражається у таких аспектах професійної 
адаптації:

•	 психофізіологічних — пристосування до нових 
організаційних, психологічних і фізіологічних наванта-
жень, інтенсивності режиму праці, правил внутрішнього 
службового розпорядку;

•	 професійних — поступове набуття та (або) удос
коналення професійних умінь і навичок;
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•	 організаційних — зрозуміння завдань та органі-
заційного статусу посади державної служби, яку обіймає 
новопризначений державний службовець, його посадо-
вих обов’язків, системи мотивації, критеріїв оцінки ре-
зультатів службової діяльності тощо;

б) 	 соціальна адаптація новопризначеного держав-
ного службовця пов’язана з входженням державного 
службовця у систему міжособових взаємовідносин про-
фесійного колективу, прийняттям цінностей, норм і тра-
дицій колективу, пристосуванням до корпоративної 
культури.

1.4.	 Заходи з організації та розвитку наставництва 
здійснюються у державному органі на постійній та пла-
новій основі згідно з принципами державної служби від-
повідно до статті 3 Закону.

1.5.	 Метою системи наставництва у державному ор-
гані є створення умов і надання допомоги новопризна-
ченим державним службовцям для розкриття їх профе-
сійного та особистого потенціалу.

1.6.	 Система наставництва у державному органі 
спрямована на вирішення таких завдань:

•	 скорочення часу на засвоєння функціональних 
обов’язків та адаптації до робочого процесу новоприз-
начених державних службовців;

•	 зменшення дискомфорту впродовж перших днів 
роботи;

•	 зменшення кількості можливих помилок, 
пов’язаних з виконанням посадових обов’язків;

•	 скорочення часу, необхідного новопризначеним 
державним службовцям для досягнення запланованого 
рівня ефективності і результативності службової діяль-
ності, розвиток їх здатності самостійно, якісно і відпові-
дально виконувати покладені на них посадові обов’язки;

•	 розвиток і вдосконалення у новопризначених 
державних службовців професійних знань, умінь і нави-
чок, а також особистих якостей, необхідних для само-
стійного виконання посадових обов’язків;

•	 своєчасне прийняття рішень щодо подальшого 
проходження державної служби і професійного розви-
тку державного службовця та (або) можливого звільнен-
ня з посади державної служби до закінчення строку ви-
пробування;

•	 вдосконалення процедури щорічного оцінюван-
ня результатів службової діяльності державних службов-
ців;

•	 набуття перспективними державними службов-
цями досвіду управління персоналом під час виконання 
функцій наставника;

•	 зменшення плинності кадрів та скорочення ви-
трат на пошук нового персоналу;

•	 вдосконалення системи мотивації державних 
службовців;

•	 формування корпоративної культури та команд-
ної роботи, засвоєння норм і правил етичної поведінки у 
державному органі;

•	 формування позитивного іміджу державного ор-
гану.

1.7.	 Методичні рекомендації розроблено для керів-
ників державної служби у державному органі, керівників 
структурних підрозділів, працівників, які призначені на-
ставниками для новопризначених державних службов-
ців, служби персоналу державного органу.

ІІ. Організація системи адаптації  
та наставництва новопризначених 
державних службовців

2.1.	 Наставництво може бути встановлено триваліс-
тю до 3 місяців залежно від складності передбачених за 
посадою обов’язків та рівня професійної компетентності 
новопризначеного державного службовця і може прохо-
дити одночасно з випробувальним терміном.

2.2.	 Наставництво у державному органі може засто-
совуватись до:

•	 особи, призначеної на державну службу вперше;
•	 державних службовців, призначених на інші по-

сади державної служби.

2.3.	 Систему наставництва у державному органі без-
посередньо організовує служба персоналу.

2.4.	 Для організації адаптації новопризначених дер-
жавних службовців у державному органі службі персо-
налу рекомендується розробити програму адаптації но-
вопризначеного державного службовця (додаток 1).

2.5.	 Для покращення процесу адаптації до робочого 
процесу, а також для надання консультацій, порад та 
роз’яснень новопризначеному державному службовцю 
з питань, пов’язаних з виконанням його посадових 
обов’язків, надання йому допомоги у розвитку і вдоско-
наленні власних умінь і навичок та для забезпечення 
входження в колектив, як рівноправного його члена, за 
новопризначеним державним службовцем може закрі-
плюватися наставник(и) з числа досвідчених, авторитет-
них та висококваліфікованих працівників державного 
органу.

2.6.	 Службі персоналу рекомендується щороку, як 
правило, не пізніше 5 січня подавати у вигляді службової 
записки на ім’я керівника державної служби у державно-
му органі кандидатури наставників, за попереднім пого-
дженням із керівниками структурних підрозділів та від-
повідними державними службовцями.
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2.7.	 Кандидатура наставника затверджується нака-
зом (розпорядженням) керівника державної служби у 
державному органі.

2.8.	 Наказ (розпорядження) керівника державної 
служби у державному органі про затвердження канди-
датури наставника готується одночасно з призначенням 
нового співробітника на відповідну посаду державної 
служби у державному органі. До наказу додається про-
грама адаптації новопризначеного державного службов-
ця у державному органі.

2.9.	 Заміна наставника може здійснюватися наказом 
(розпорядженням) керівника державної служби у дер-
жавному органі на підставі службової записки керівника 
відповідного структурного підрозділу за умови:

•	 звільнення наставника;
•	 переведення наставника на іншу посаду держав-

ної служби та (або) до іншого державного органу;
•	 притягнення наставника до дисциплінарної від-

повідальності;
•	 тривалої (більше місяця) відсутності наставника 

на робочому місці (відрядження, хвороба тощо);
•	 особистого бажання наставника та (або) ново-

призначеного державного службовця.

2.10.	 За одним наставником рекомендується закрі-
плювати не більше чотирьох новопризначених держав-
них службовців.

2.11.	 Наставництво здійснюється без відриву від ви-
конання основних посадових обов’язків наставника 
шляхом надання консультації, порад і роз’яснень ново-
призначеному державному службовцю.

2.12.	 Службі персоналу державного органу спільно з 
керівниками відповідних структурних підрозділів реко-
мендується вести облік наставників, закріплених за кон-
кретними державними службовцями, та надавати їм не-
обхідну інформаційну, методично-консультативну та 
організаційно-технічну допомогу.

2.13.	 Наставник може розробляти індивідуальний 
план наставництва (додаток 2).

2.14.	 В адаптаційний період новопризначений дер-
жавний службовець щотижнево обговорює з наставни-
ком виконання програми наставництва та проблеми, які 
виникали під час виконання посадових обов’язків.

2.15.	 Керівник відповідного структурного підрозділу 
створює необхідні умови для успішної роботи настав-
ника, а також здійснює контроль за ефективністю 
наставництва та за виконанням індивідуального плану 
наставництва.

2.16.	 За результатами проходження адаптаційного пе-
ріоду до служби персоналу державного органу рекомен-
дується подавати:

•	 висновок наставника про результати виконання 
програми адаптації та індивідуального плану наставни-
цтва (додаток 3), який містить оцінку рівня професійної 
компетентності новопризначеного державного служ-
бовця відповідно до вимог профілю професійної компе-
тентності посади державної служби і рекомендації щодо 
подальшого проходження державної служби та профе-
сійного розвитку державного службовця;

•	 звіт новопризначеного державного службовця 
про результати виконання індивідуального плану на-
ставництва (додаток 4), в якому зазначаються труднощі, 
які виникали при виконанні роботи, аналіз причин їх ви-
никнення, власних помилок, недоліків і прогалин у зна-
ннях, а також перелік набутих умінь і навичок та участь 
наставника в цьому процесі.

2.17.	 На підставі отриманих матеріалів службі персо-
налу рекомендується:

•	 порівнювати результати співбесіди, яку прохо-
див під час проведення конкурсу на зайняття вакантних 
посад державної служби новопризначений державний 
службовець, з оцінкою його рівня професійної компе-
тентності, наданою наставником;

•	 готувати службову записку з висновком щодо 
відповідності рівня професійної компетентності ново-
призначеного державного службовця вимогам профілю 
професійної компетентності відповідної посади держав-
ної служби, з пропозиціями щодо подальшого його про-
фесійного розвитку, погодженими з керівником відпо-
відного структурного підрозділу, та подавати керівнику 
державної служби у державному органі для розгляду та 
прийняття відповідного рішення.

2.18.	 Для визначення успішності проведення адапта-
ції новопризначеному державному службовцю у дер-
жавному органі в останній день адаптації рекомендуєть-
ся заповнити анкету зворотного зв’язку (додаток 5).

2.19.	 Усі матеріали наставництва зберігаються у но-
менклатурі справ служби персоналу.

2.20.	 Результати наставництва можуть враховуватись 
при визначенні розміру премії наставника та оцінюванні 
результатів його службової діяльності.

2.21.	 Службі персоналу державного органу рекомен-
дується щорічно до 10 січня направляти до Національ-
ного агентства України з питань державної служби 
(далі  — Нацдержслужба України) аналітичну довідку 
про стан організації наставництва новопризначених 
державних службовців у державному органі, його кіль-
кісно-якісну характеристику.
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ІІІ. Вимоги до рівня професійної 
компетентності наставника

Наставник обирається з числа досвідчених та висо-
кокваліфікованих працівників державного органу, які, як 
правило, мають відповідати таким вимогам до рівня про-
фесійної компетентності:

•	 не молодше 30-річного віку;
•	 мають повну вищу освіту та досвід роботи на по-

садах державної служби чи посадах в органах місцевого 
самоврядування не менше двох років;

•	 володіють глибокими професійними знаннями, 
уміннями і навичками;

•	 мають високі професійні, морально-етичні та 
особистісні якості, необхідні для наставництва;

•	 володіють організаторськими та педагогічними 
здібностями;

•	 здатні на належному рівні здійснювати контроль 
за виконанням поставлених завдань;

•	 користуються авторитетом і повагою у колективі.

ІV. Основні обов’язки наставника та 
новопризначеного державного 
службовця

4.1.	 Наставнику слід:
•	 знати нормативно-правові акти та організацій-

но-розпорядчі документи, які визначають права, посадо-
ві обов’язки, завдання і повноваження новопризначено-
го державного службовця;

•	 сприяти розвитку професійних знань, умінь і на-
вичок, а також особистих якостей новопризначеного 
державного службовця, своєчасно виявляти та усувати в 
його діяльності допущені помилки;

•	 знайомити з нормами корпоративної культури 
та правилами етичної поведінки у державному органі, 
залучати новопризначеного службовця до участі у захо-
дах, які проводить державний орган;

•	 психологічно підтримувати новопризначеного 
державного службовця, надавати йому компетентні по-
ради, консультації та роз’яснення;

•	 контролювати виконання програми наставни-
цтва новопризначеного державного службовця;

•	 звітувати про результати виконаної роботи 
службі персоналу державного органу.

4.2.	 Новопризначеному державному службовцю слід:
•	 ефективно і результативно виконувати програму 

наставництва та свої безпосередні посадові обов’язки у 
визначені строки;

•	 постійно підвищувати свій рівень професійної 
компетентності, удосконалювати професійні знання, 
уміння і навички, а також особисті якості;

•	 на особистому прикладі наставника вивчати пе-
редові методи та форми роботи;

•	 дотримуватися Правил внутрішнього службово-
го розпорядку державного органу, правил етичної пове-
дінки та вимог корпоративної культури;

•	 щотижнево обговорювати результати виконаної 
роботи та проблеми, які виникали під час виконання по-
садових обов’язків, з наставником;

•	 звітувати службі персоналу про результати вико-
нання програми наставництва.

V. Основні права наставника та 
новопризначеного державного 
службовця

5.1.	 Наставник може:
•	 вносити зміни та доповнення до програми адап-

тації новопризначеного державного службовця;
•	 брати участь в обговоренні питань, що стосу-

ються службової діяльності та поведінки новопризна-
ченого державного службовця, захисту його прав та 
інтересів;

•	 вносити безпосередньому керівнику ново-
призначеного державного службовця пропозиції 
щодо його заохочення або застосування дисциплінар-
них стягнень;

•	 за необхідності вносити вмотивовані пропозиції 
службі персоналу щодо завершення періоду наставни-
цтва або продовження його терміну;

•	 контролювати проходження адаптаційного пері-
оду новопризначеним державним службовцем, аналізу-
вати його результати.

5.2.	 Новопризначений державний службовець може:
•	 звертатися та отримувати у наставника компе-

тентні консультації, поради та роз’яснення щодо вико-
нання програми адаптації новопризначеного державно-
го службовця та його безпосередніх посадових 
обов’язків тощо;

•	 повідомляти наставника та свого безпосеред-
нього керівника про труднощі при проходженні держав-
ної служби;

•	 вносити пропозиції щодо вдосконалення мето-
дів і механізмів виконання завдань та посадових 
обов’язків, організації процесу діяльності структурного 
підрозділу та державного органу в цілому;

•	 отримувати необхідне для виконання посадових 
обов’язків матеріально-технічне забезпечення;

•	 вносити вмотивовані пропозиції безпосеред-
ньому керівнику щодо зміни наставника;

•	 користуватися іншими правами та гарантіями 
згідно з Законом, іншими нормативно-правовим акта-
ми та внутрішніми організаційно-розпорядчими доку-
ментами.
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VI. Прикінцеві положення

Нацдержслужба України:
•	 надає службам персоналу державного орга-

ну методично-консультативну допомогу щодо орга-
нізації та розвитку системи наставництва;

•	 використовує для формування державної ка-
дрової політики, підготовки відповідних пропозицій 
надану службами персоналу аналітичну інформацію 
щодо стану наставництва новопризначених держав-
них службовців у державному органі.

Начальник Юридичного управління
Нацдержслужби України									  А           . Заболотний

Додаток 1
до Методичних рекомендацій щодо впроваджен-
ня у державних органах, органах влади Автоном-
ної Республіки Крим та їх апараті системи на-
ставництва державних службовців
(пункт 2.4)

ПРОГРАМА
адаптації новопризначеного державного службовця у державному органі, 

органі влади Автономної Республіки Крим та його апараті

Розділ 1

(розрахований на перші 3 дні)

№ 
з/п

Перелік заходів Виконавець Відмітка про 
виконання

День перший

1 Зустріч новопризначеного державного службовця	 Служба персоналу

2 Ознайомлення новопризначеного державного службовця із наказом 
про призначення його на посаду

Служба персоналу

3 Приведення до урочистого прийняття новопризначеним державним 
службовцем Присяги державного службовця (у випадку, коли особа 
вперше прийнята на державну службу)

Керівник державної 
служби
Служба персоналу

4 Вручення інформаційного пакету документів, а саме:
•	 інформаційного буклету (брошури) щодо завдань державного 

органу;
•	 інформаційної довідки про державний орган (історія розвитку, 

особливі визначні досягнення колективу);
•	 Загальних правил етичної поведінки державного службовця (кодекс 

етики за наявності);
•	 Інструкції з діловодства у державному органі;
•	 телефонного довідника державного органу;
•	 бланків форми щорічного оцінювання результатів службової 

діяльності та інструкцію щодо складання індивідуального плану;
•	 інших нормативно-правових актів залежно від посади державної 

служби, на яку він призначений

Служба персоналу

5 Ознайомлення з необхідними документами у службі персоналу, а 
саме з:
•	 правилами внутрішнього службового розпорядку;

Служба персоналу
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•	 посадовою інструкцією;
•	 положенням про структурний підрозділ;
•	 профілем професійної компетентності посади державної служби 

(копії);
•	 записом в трудовій книжці про призначення на посаду та прийняття 

присяги

6 Ознайомлення з робочим місцем, облаштованим комп’ютером із 
встановленим необхідним для виконання посадових обов’язків 
програмним забезпеченням, та забезпечення відповідним офісним та 
канцелярським обладнанням

Служба інформаційних 
технологій

Служба матеріально-
технічного забезпечення

Бухгалтерська служба

7 Створення інидивідуальної електронної пошти Служба інформаційних 
технологій

8 Знайомство новопризначеного державного службовця з наставником Служба персоналу

9 Вступна бесіда новопризначеного державного службовця з 
наставником

Наставник

Новопризначений держав
ний службовець

10 Ознайомлення із приміщенням державного органу та його 
структурними підрозділами

Наставник

11 Надання і оформлення відповідних документів у службі матеріально-
технічного забезпечення, бухгалтерській службі для виготовлення 
пластикової зарплатної картки

Служба матеріально-тех
нічного забезпечення

Бухгалтерська служба

Другий день

1 Спілкування з наставником з питань організаційної структури 
державного органу, розподілу функціональних обов’язків між 
керівництвом державного органу та посадових обов’язків між 
працівниками

Наставник

2 Ознайомлення з порядком проходження документів у державному 
органі

Наставник

3 Ознайомлення новопризначеного державного службовця з 
неформальними відносинами в колективі, традиціями державного 
органу

Наставник

Третій день

1 Роз’яснення правил етичної поведінки та дотримання правил 
поведінки у державному органі та за його межами, питань дрес-коду 
та культури спілкування працівників державного органу

Наставник

2 Загальний огляд Інструкції з діловодства у державному органі та 
переліку основних помилок,
які допускають працівники державного органу при оформленні 
документів

Наставник

Служба документального 
забезпечення

Розділ 2

(розрахований на 1-3 місяці)

№ 
з/п

Перелік заходів Виконавець Відмітка про 
виконання

1 Розроблення індивідуального плану наставництва	 Наставник

Новопризначений держав
ний службовець
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2 Обговорення етапів виконання програми адаптації та індивідуального 
плану наставництва

Наставник

Новопризначений держав
ний службовець

3 Складання новопризначеним державним службовцем звіту та 
наставником висновку за результатами проходження програми 
адаптації та виконання індивідуального плану наставництва, їх 
подання до служби персоналу

Наставник

Новопризначений держав
ний службовець

Служба персоналу

4 Погодження результатів виконання програми адаптації Керівник державної 
служби

Служба персоналу

5 Формування матеріалів адаптації та наставництва новопризначеного 
державного службовця у номенклатурі справ проходження державної 
служби

Служба персоналу

Примітка:
Ця програма є орієнтовною та може бути адаптована для кожного окремого новопризначеного державного службовця у 
державному органі.

Зміст інформаційного пакету для новопризначеного державного службовця є орієнтовний і може бути змінений, а також 
може бути наданий в електронній формі або розміщений на внутрішньому веб-сайті державного органу, на диску.

Додаток 2
до Методичних рекомендацій щодо впроваджен-
ня у державних органах, органах влади Автоном-
ної Республіки Крим та їх апараті системи на-
ставництва державних службовців
(пункт 2.13)

Індивідуальний план наставництва

________________________________________________________________________________________________________
(прізвище, ім’я, по батькові новопризначеного державного службовця)

________________________________________________________________________________________________________
(назва посади та структурного підрозділу)

з «_____» ___________________________ по «_____» ______________________ 20____ року

під керівництвом наставника _______________________________________________________________________________
(прізвище, ім’я, по батькові, посада)

________________________________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________________________________
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№ 
з/п

Заходи і завдання для адаптації новопризначеного 
державного службовця

Термін
виконання

Відмітка про результати 
виконання програми 
(виконано, виконано 

частково, не виконано)

____________________________________ 	 ______________________	 ________________________________
(посада)							      (підпис)				    (П.І.Б. наставника)

____________________________________ 	 ______________________	 ________________________________
(посада)							      (підпис)				    (П.І.Б. новопризначеного 
											           державного службовця)

»___» ___________ 20__ року

Примітка:
Індивідуальний план наставництва має бути максимально конкретизований; порядок заходів повинен бути написаний за 
хронологією.

Відмітка про результати виконання індивідуального плану наставництва заповнюється наставником у вільній формі: виконано, 
не виконано, потрібне повторне вивчення тощо.

Додаток 3
до Методичних рекомендацій щодо впроваджен-
ня у державних органах, органах влади Автоном-
ної Республіки Крим та їх апараті системи на-
ставництва державних службовців
(абзац 2 пункту 2.16)

ВИСНОВОК
за результатами виконання програми адаптації

та індивідуального плану наставництва

________________________________________________________________________________________________________
(прізвище, ім’я, по батькові новопризначеного державного службовця)

________________________________________________________________________________________________________
(назва посади та структурного підрозділу)

з «_____» ___________________________ по «_____» ______________________ 20____ року

Коротка характеристика новопризначеного державного службовця та виконаної ним роботи: __________________

________________________________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________________________________
.
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Оцінка рівня професійної компетентності новопризначеного державного службовця:

Показник
Оцінка

незадовільно задовільно добре відмінно

Результативність роботи

Коментарі:

Дотримання строків виконання роботи

Коментарі:

Знання згідно з вимогами профілю професійної 
компетентності посади державної служби

Коментарі:

Уміння і навички згідно з вимогами профілю 
професійної компетентності посади державної 
служби Коментарі:

Ставлення до роботи, працездатність

Коментарі:

Ініціативність та креативність

Коментарі:

Дисциплінованість, відповідальність

Коментарі:

Відносини з іншими структурними підрозділами

Коментарі:

Відносини у колективі

Коментарі:

Лояльність до державного органу

Коментарі:

Висновки:
1.	 …
2.	 …
3.	 …
…
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Рекомендації новопризначеному державному службовцю  
та (або) службі персоналу за результатами здійснення наставництва:

1.	 …
2.	 …
3.	 …

____________________________________ 	 ______________________	 ________________________________
(посада)							      (підпис)				    (П.І.Б. наставника)

З висновком ознайомлений:

____________________________________ 	 ______________________	 ________________________________
(посада)							      (підпис)				    (П.І.Б. новопризначеного 
											           державного службовця)

»___» ___________ 20__ року

Примітка:
Критерії оцінки: погано — ніяк не проявляє цю якість; посередньо — зрідка проявляє цю якість; добре — часто проявляє 
цю якість; відмінно — володіє цією якістю.

Додаток 4
до Методичних рекомендацій щодо впроваджен-
ня у державних органах, органах влади Автоном-
ної Республіки Крим та їх апараті системи на-
ставництва державних службовців
(абзац 3 пункту 2.16)

ЗВІТ
за результатами виконання програми адаптації

та індивідуального плану наставництва

________________________________________________________________________________________________________
(прізвище, ім’я, по батькові новопризначеного державного службовця)

________________________________________________________________________________________________________
(назва посади та структурного підрозділу)

за період з «_____» ___________________________ по «_____» ______________________ 20____ року

під керівництвом наставника _______________________________________________________________________________
			   (прізвище, ім’я, по батькові, посада)

________________________________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________________________________

Коротка характеристика займаної посади _________________________________________________________________

________________________________________________________________________________________________________
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________________________________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________________________________

Обов’язки, які виконувались під час роботи на займаній посаді:
________________________________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________________________________

Проблемні питання, які виникали під час роботи:
________________________________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________________________________

Шляхи вирішення проблемних питань:
________________________________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________________________________ 

Висновки за результатами проведеної роботи:
________________________________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________________________________
 

________________________________________________________________________________________________________

Оцінка роботи наставника:
________________________________________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________________________________ 
 

________________________________________________________________________________________________________

____________________________________ 	 ______________________	 ________________________________
(посада)							      (підпис)				    (П.І.Б. новопризначеного 
											           державного службовця)
»___» ___________ 20__ року
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Додаток 5
до Методичних рекомендацій щодо впроваджен-
ня у державних органах, органах влади Автоном-
ної Республіки Крим та їх апараті системи на-
ставництва державних службовців
(пункт 2.18)

АНКЕТА
зворотного зв’язку новопризначених державних службовців

у державних органах, органах влади Автономної Республіки Крим та їх апараті  
для перевірки успішності проведення його адаптації

Шановний працівнику!
У державному органі запроваджено систему адаптації та наставництва новопризначених державних службовців. 

Просимо Вас взяти участь у перевірці успішності проведення адаптації і наставництва та їх вдосконаленні.
Будь ласка, дайте відповіді на запитання та оцініть якість заходів,

виділивши відповідний рівень згідно зі шкалою:
1 — категорично не погоджуюсь; 2 — загалом не погоджуюсь;

3 — скоріш погоджуюсь, ніж не погоджуюсь; 4 — загалом погоджуюсь;
5 — повністю погоджуюсь.

Частина І. Працевлаштування

1.	 Я дізнався про наявність вакантної посади державної служби у державному органі через:
	 веб-сайт державного органу;
	 оголошення в газеті;
	 оголошення по радіо;
	 знайомих;
	 інше (вказати) _______________________________________________.

Частина ІІ. Адаптація/Наставництво

1.	 Мене завчасно повідомили та привітали з призначенням на посаду. Мені повідомили куди і коли потрібно при-
бути, надали перші необхідні та корисні відомості про державний орган, контакти тощо:
	 електронною поштою;
	 за телефоном;
	 листом;

1 2 3 4 5

2.	 Мене зустріли привітно та дружньо, всі працівники державного органу були повідомлені про моє долучення 
до колективу державного органу.

1 2 3 4 5

3.	 Атмосфера перших робочих днів була дружньою та надихала до праці.

1 2 3 4 5

4.	 Програма наставництва була чіткою та зрозумілою.

1 2 3 4 5

5.	 Наставник своєчасно, доступно та зрозуміло надав практичну допомогу.

1 2 3 4 5

6.	 Я не відчув упереджене ставлення зі сторони наставника.

1 2 3 4 5
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7.	 Я отримав повну підготовку до роботи.

1 2 3 4 5

8.	 Я не витратив багато часу на пошуки та вивчення необхідних для моєї роботи нормативно-правових актів тощо.

1 2 3 4 5

9.	 Мої посадові обов’язки чітко визначено.

1 2 3 4 5

10.	 Я чітко зрозумів, яких результатів службової діяльності та з яким рівнем якості від мене очікують.

1 2 3 4 5

11.	 Протягом періоду адаптації та наставництва я отримав повне і всебічне бачення та розуміння діяльності всіх 
структурних підрозділів державного органу.

1 2 3 4 5

12.	 Зазначте, будь ласка, які здобуті знання, уміння і навички та досвід Ви збираєтесь використовувати на практиці?

________________________________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________________________________

__________________________________________________________________________________________________

13.	 Мені роз’яснили коло моїх посадових обов’язків.

1 2 3 4 5

14.	 У процесі адаптації я справді переконався у дотриманні всіма працівниками державного органу роз’яснених 
мені цінностей державної служби та корпоративної культури і цінностей державного органу.

1 2 3 4 5

15.	 Мені стали в нагоді матеріали, надані в інформаційному пакеті, а саме:

________________________________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________________________

1 2 3 4 5

16.	 З огляду на власний досвід проходження програми адаптації я радив би включити до інформаційного пакету 
новопризначеного державного службовця (вкажіть що) 

________________________________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________________________________

17.	 Мені надали чіткі роз’яснення щодо етики та правил поведінки державного службовця, а також щодо рекомен-
дованого дрес-коду у державному органі.

1 2 3 4 5

18.	 На початку проходження адаптації наставник надав мені корисні поради та рекомендації щодо моєї подальшої 
адаптації в колективі державного органу.

1 2 3 4 5

Ваші додаткові коментарі:

________________________________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________________________________

_____________________________________________________________________________________________________
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Частина ІІІ. Професійний розвиток та планування кар’єри

1.	 Я маю чітке уявлення та бачення щодо перспектив подальшого професійного зростання
•	 у межах свого структурного підрозділу	 	

1 2 3 4 5

•	 у межах свого структурного підрозділу	

1 2 3 4 5

•	 у межах державної служби	

1 2 3 4 5

2.	 Потреби підготовки, пов’язані з реалізацією мого потенціалу на посаді та необхідні для подальшого просуван-
ня, чітко визначені.

1 2 3 4 5

3.	 У державному органі для державних службовців передбачена можливість брати участь у навчальних, комуні-
кативних заходах, конкурсах та отримати підвищення.

1 2 3 4 5

4.	 Я знаю, що існує реальна можливість просування по службі у державному органі для всіх без винятку держав-
них службовців цього органу.

1 2 3 4 5

5.	 Я не вважаю, що просування по службі у державному органі та отримання задоволення від роботи — марна на-
дія.

1 2 3 4 5

Ваші додаткові коментарі:

________________________________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________________________________

Частина ІV. Умови роботи 

1.	 Я не відчуваю, що мій керівник несправедливо критикує мене.

1 2 3 4 5

2.	 Я відчуваю, що керівництво державного органу постійно працює над досягненням кращих взаємин між пра-
цівниками та поліпшенням морального стану в колективі.

1 2 3 4 5

3.	 Обов’язки та робота між усіма працівниками державного органу розподілені рівномірно та справедливо.

1 2 3 4 5

4.	 Я не відчуваю напруги в колективі.

1 2 3 4 5

Ваші додаткові коментарі та побажання для покращення атмосфери в колективі державного органу:

________________________________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________________________

Дякуємо за співпрацю!

З повагою, служба персоналу.
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НАЦІОНАЛЬНЕ АГЕНТСТВО УКРАЇНИ
З ПИТАНЬ ДЕРЖАВНОЇ СЛУЖБИ

НАКАЗ

«25» грудня 2013 року	 м. Київ	 № 236 

Про затвердження Методичних реко- 
мендацій щодо формування корпоративної 
культури та Примірного кодексу корпора-
тивної культури у державних органах, орга-
нах влади Автономної Республіки Крим та їх 
апараті

З метою забезпечення реалізації положень Закону України від 17 листопада 2011 року № 4050-VI «Про 
державну службу», на виконання пунктів 16 і 19 Плану заходів щодо реалізації у 2013 році положень Страте-
гії державної кадрової політики на 2012-2020 роки, затвердженого Указом Президента України від 23 квітня 
2013 року № 229, керуючись підпунктом 1 пункту 4 та пунктом 8 Положення про Національне агентство 
України з питань державної служби, затвердженого Указом Президента України від 18 липня 2011 року 
№  769,

НАКАЗУЮ:

1.	 Затвердити:
1.1.	Методичні рекомендації щодо формування корпоративної культури у державних органах, органах 

влади Автономної Республіки Крим та їх апараті (додаються).
1.2.	Примірний кодекс корпоративної культури державного органу, органу влади Автономної Республіки 

Крим та його апарату (додається).
2.	 Рекомендувати державним органам, органам влади Автономної Республіки Крим та їх апарату під 

час формування корпоративної культури керуватися Методичними рекомендаціями, затвердженими цим 
наказом.

3.	 Юридичному управлінню розмістити наказ на веб-сайті Нацдержслужби України.
4.	 Відділу методичного забезпечення діяльності кадрових служб довести цей наказ до відома держав-

них органів.
5.	 Центру адаптації державної служби до стандартів Європейського Союзу забезпечити надання мето-

дично-консультативної допомоги державним органам.
6.	 Контроль за виконанням цього наказу покласти на заступника Голови Нацдержслужби України від-

повідно до розподілу функціональних повноважень.

В. о. Голови
Нацдержслужби України								                        Ю. Ковалевська

нормативно-правове забезпеченн я
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ЗАТВЕРДЖЕНО 
Наказ Нацдержслужби України 
»25» грудня 2013 року № 236

МЕТОДИЧНІ РЕКОМЕНДАЦІЇ
щодо формування корпоративної культури у державних органах, 

органах влади Автономної Республіки Крим та їх апараті

І. Загальні положення

1.1.	 Ці Методичні рекомендації розроблено з метою 
надання методично-консультативної допомоги, забезпе-
чення системного підходу до формування, підтримки та 
розвитку корпоративної культури у державних органах, 
органах влади Автономної Республіки Крим та їх апараті 
(далі — державних органах) у контексті впровадження 
нової системи управління персоналом на державній 
службі, реалізації положень Закону України від 17 листо-
пада 2011 року № 4050-VI «Про державну службу» та на 
виконання пунктів 16 і 19 Плану заходів щодо реалізації 
у 2013 році положень Стратегії державної кадрової по-
літики на 2012-2020 роки, затвердженого Указом Прези-
дента України від 23 квітня 2013 року № 229.

1.2.	 Правовою основою формування, підтримки та 
розвитку корпоративної культури у державному органі 
є:

•	 Закон України від 17 травня 2012 року № 4722-VI 
«Про правила етичної поведінки»;

•	 Закон України від 07 квітня 2011 року № 3206-VI 
«Про засади запобігання і протидії корупції»;

•	 Закон України від 17 листопада 2011 року 
№  4050-VI «Про державну службу»;

•	 Указ Президента України від 01 лютого 2012 року 
№ 45 «Про Стратегію державної кадрової політики на 
2012-2020 роки»;

•	 наказ Головного управління державної служби 
України від 04 серпня 2010 року № 214 «Про затверджен-
ня Загальних правил поведінки державного службовця», 
зареєстрований в Міністерстві юстиції України 11 листо-
пада 2010 року за № 1089/18384;

•	 інші нормативно-правові акти у сфері державної 
служби та запобігання і протидії корупції.

1.3.	 Під корпоративною культурою державного ор-
гану у цих Методичних рекомендаціях розуміється уні-
кальна система цінностей та переконань у державному 
органі, що безумовно підтримується всіма працівниками 
цього органу і пов’язана з кінцевою метою його діяль-
ності, обумовлює поведінку всіх його працівників, спосо-
би прийняття рішень, шляхи об’єднання колективу та 

окремих працівників для досягнення поставлених перед 
ним цілей і завдань.

1.4.	 До основних складових корпоративної культу-
ри, які властиві будь-якому державному органу можна  
віднести:

•	 цінності державної служби;
•	 правила етичної поведінки, дрес-код;
•	 прийняту систему лідерства;
•	 стиль управління;
•	 методи запобігання виникненню та вирішення 

конфліктів;
•	 систему комунікації та взаємовідносини у колек-

тиві;
•	 усвідомлення себе і свого місця у державному 

органі;
•	 вимоги до рівня професійної компетентності, ви-

значені у профілях професійної компетентності посад 
державної служби;

•	 особисті якості персоналу (звички та схильності, 
потреби, інтереси, моральні цінності, темперамент 
тощо);

•	 форми поведінки персоналу, що постійно від-
творюються (ритуали, традиції, звичаї тощо);

•	 систему мотивації;
•	 розвиток і самореалізацію працівників держав-

ного органу.
1.5.	 Метою корпоративної культури є забезпечення 

високої результативності діяльності державного органу 
за рахунок підвищення ефективності управління та якіс-
ного поліпшення діяльності державного органу.

1.6.	 Корпоративна культура у державному органі 
спрямована на вирішення таких основних завдань:

•	 забезпечення організаційної єдності державно-
го органу;

•	 забезпечення адаптації державного органу до 
політичних, соціально-економічних та інших умов зо-
внішнього середовища;

•	 формування позитивного іміджу державного ор-
гану;

•	 регулювання партнерських взаємовідносин;
•	 регулювання взаємодії з громадськістю.

нормавтивно-правове забезпечення
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ІІ. Формування корпоративної культури

2.1.	 Формування у державному органі корпоратив-
ної культури переважно пов’язане із специфікою служ-
бової діяльності його працівників, сферою, в якій функці-
онує державний орган, соціальними, політичними та 
економічними чинникам державного управлінняи.

2.2.	 На формування і зміну корпоративної культури у 
державному органі, зазвичай, впливають:

•	 переконання та цінності керівництва державно-
го органу;

•	 колективний досвід, отриманий працівниками 
державного органу у процесі його розвитку;

•	 нові переконання та цінності, пропоновані ново-
призначеними працівниками державного органу.

2.3.	 Головними принципами формування корпора-
тивної культури у державному органі, як правило, є:

•	 комплексне планування розвитку державного 
органу, яке враховує цілі та завдання державного органу 
в цілому та його працівників, взаємовідносини між пра-
цівниками цього органу;

•	 визначення необхідних цінностей державного 
органу;

•	 підтримка традицій, що визначають стиль управ-
ління;

•	 заперечення штучного нав’язування корпора-
тивної культури, коригування її залежно від конкретних 
умов;

•	 комплексний підхід до оцінки, що передбачає 
врахування способів прямої дії корпоративної культури 
на ефективність державного органу та його опосередко-
ваного впливу.

2.4.	 Формування корпоративної культури у держав-
ному органі як правило передбачає:

1)	 визначення місії, стратегії, основних цілей і цін-
ностей (пріоритетів, принципів, підходів, норм і бажаних 
зразків поведінки);

2)	 дослідження наявної корпоративної культури 
для визначення необхідності її вдосконалення;

3)	 виявлення позитивних і негативних елементів 
при формуванні цінностей;

4)	 розробка організаційних заходів, спрямованих 
на формування нової корпоративної культури, загально-
прийнятної поведінки працівників державного органу.

2.5.	 При формуванні корпоративної культури реко-
мендується використовувати наступні заходи:

•	 підтримка керівництвом державного органу мі-
сії, цілей, правил і принципів діяльності цього органу, що 

визначають відношення до його працівників і громад-
ськості;

•	 демонстрація лідерських якостей керівництвом 
державного органу, керівниками структурних підрозді-
лів відповідно до вимог профілів професійної компе-
тентності посад державної служби;

•	 підтримка зовнішніх символів (індикаторів), яка 
включає вимоги до зовнішнього вигляду працівників, 
оформлення приміщень, організації системи заохочення 
і покарань, відкритість і прозорість критеріїв, що лежать 
в основі кадрових рішень;

•	 поведінка керівництва державного органу в 
кризових ситуаціях;

•	 запровадження системи наставництва та адаптації 
для новопризначених працівників державного органу;

•	 система комунікації та взаємовідносин у колек-
тиві;

•	 оцінка службової діяльності та планування 
кар’єри державних службовців, їх професійного розвит
ку;

•	 підтримка наявних традицій державного орга- 
ну;

•	 участь керівництва державного органу в органі-
заційних заходах;

•	 поширення цінностей державної служби, корпо-
ративної культури, вимог до загальноприйнятної пове-
дінки працівників державного органу у корпоративних 
виданнях, шляхом проведення корпоративних свят 
тощо.

2.6.	 Такий опис корпоративної культури у державно-
му органі може бути складений або робочими групами з 
числа працівників державного органу, або службою пер-
соналу. При формулюванні описів необхідно враховува-
ти існування розбіжності між наявною і бажаною корпо-
ративною культурою, а також різні позиції працівників 
державного органу.

2.7.	 Отримані описи корпоративної культури відо-
бражаються у Кодексі корпоративної культури держав-
ного органу.

ІІІ. Прикінцеві положення

Нацдержслужба України надає службам персоналу 
державного органу методично-консультативну допомо-
гу щодо формування корпоративної культури.
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ЗАТВЕРДЖЕНО
Наказ Нацдержслужби України
«25» грудня 2013 року № 236

ПРИМІРНИЙ КОДЕКС КОРПОРАТИВНОЇ КУЛЬТУРИ
державного органу, органу влади Автономної Республіки Крим

та його апарату

І. Вступ

1.1.	 Кодекс корпоративної культури (далі — Кодекс) 
державного органу, органу влади Автономної Республі-
ки Крим та його апарату (далі — державний орган) ви-
значає корпоративні цінності державного органу та за-
сновані на них і прийняті в цьому органі правила етичної 
поведінки.

1.2.	 Кодекс поширюється на державних службовців 
та на працівників державного органу, які виконують 
функції з обслуговування (далі — працівники).

1.3.	 Кодекс спрямований на зміцнення і розвиток 
корпоративної культури державного органу, підвищен-
ня його позитивного іміджу, вдосконалення рівня моти-
вації працівників та забезпечення свідомої підтримки і 
реалізації ними стратегічних завдань, визначених Прези-
дентом України, Верховною Радою України та Кабінетом 
Міністрів України.

1.4.	 Кодекс розроблений на основі загальнолюд-
ських, професійних і моральних принципів, вимог гро-
мадянського і службового обов’язку в межах чинного 
законодавства України.

1.5.	 Кодекс застосовується до взаємовідносин між 
керівництвом та працівниками державного органу і 
представниками громадськості та інститутами грома-
дянського суспільства.

1.6.	 В основі Кодексу лежить місія державного орга-
ну, сформульована у його цілях, стратегічних завданнях і 
корпоративних цінностях.

ІІ. Місія державного органу

2.1.	 Основним завданням державного органу є (на-
водяться завдання відповідно до Положення про дер-
жавний орган).

2.2.	 Завданнями державного органу відповідно до 
Положення про державний орган є (перерахувати за-
вдання державного органу).

2.3.	 Корпоративними цінностями державного орга-
ну відповідно до статті 3 Закону України від 17 листопада 
2011 року № 4050-VI «Про державну службу» (далі — За-
кон) є:

1)	 верховенство права;
2)	 патріотизм та служіння Українському народу;

3)	 законність;
4)	 рівний доступ до державної служби;
5)	 професіоналізм;
6)	 доброчесність;
7)	 політична неупередженість;
8)	 прозорість діяльності;
9)	 персональна відповідальність державного служ-

бовця.

ІІІ. Взаємні зобов’язання державного 
органу та його працівників

3.1.	 Державний орган будує взаємовідносини зі свої-
ми працівниками на принципах довгострокової співпра-
ці, взаємної пошани і неухильного виконання взаємних 
зобов’язань.

3.2.	 Зобов’язання державного органу:
•	 забезпечення стабільної та гідної оплати праці, 

умов праці, що відповідають нормам законодавства і 
стандартам робочих місць, встановленим нормативно-
правовими актами;

•	 надання соціального забезпечення в межах, 
встановлених Законом;

•	 побудова відносин із працівниками на довго-
строковій основі та створення відкритого діалогу з ними;

•	 розвиток і вдосконалення системи підвищення 
рівня професійної компетентності, мотивації, оцінки по-
тенціалу та планування кар’єри працівників;

•	 підтримка ініціативи та прагнення працівників 
до виконання складних завдань;

•	 забезпечення у державному органі атмосфери 
співпраці, взаєморозуміння і стабільності;

•	 забезпечення діяльності профспілкової органі-
зації;

•	 організація і проведення для працівників і чле-
нів їх сімей спортивно-оздоровчих, культурно-масових і 
творчо-інтелектуальних заходів, корпоративного відпо-
чинку і туризму та соціально-побутового обслуговуван-
ня.

3.3.	 Працівники державного органу у свою чергу 
зобов’язуються:

1)	 сумлінно виконувати свої посадові обов’язки;
2)	 дотримуватися вимог до поведінки, встановле-

них Законом, Законом України від 07 квітня 2011 року 

нормавтивно-правове забезпечення
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№  3206-VI «Про засади запобігання і протидії корупції», 
Законом України від 17 травня 2012 року № 4722-VI «Про 
правила етичної поведінки», наказом Головного управ-
ління державної служби України від 04 серпня 2010 року 
№ 214 «Про затвердження Загальних правил поведінки 
державного службовця», зареєстрованим в Міністерстві 
юстиції України 11 листопада 2010 року за № 1089/18384, 
та іншими нормативно-правовими актами;

3)	 дотримуватись вимог до трудової дисципліни, 
встановлених Кодексом законів про працю;

4)	 створювати позитивний імідж державного орга-
ну;

5)	 постійно підвищувати свій рівень професіона-
лізму;

6)	 дотримуватися правил внутрішнього службово-
го (трудового) розпорядку, виконувати доручення і роз-
порядження керівництва;

7)	 дотримуватися правил етичної поведінки, вста-
новлені цим Кодексом.

ІV. Правила етичної поведінки 
працівників

4.1.	 Загальні правила етичної поведінки працівників:
•	 поводитися з почуттям власної гідності, добро-

зичливості і відкритості, викликаючи повагу громадян 
до державного органу;

•	 постійно контролювати свою поведінку, почуття 
та емоції, не дозволяти особистим симпатіям або анти-
патіям, неприязні, поганому настрою або дружнім почут-
тям впливати на прийняття рішень та службову поведін-
ку;

•	 дотримуватися стилю поведінки, заснованого на 
самодисципліні та професійній компетентності, відпові-
дальності, акуратності, точності, вмінні цінувати свій і чу-
жий час;

•	 спілкуватися однаково коректно з громадянами 
незалежно від їх службового або соціального статусу;

•	 дотримуватися дрес-коду;
•	 дотримуватися норм української літературної 

мови, не допускати використання нецензурної лексики, 

що підкреслює негативне, зневажливе ставлення до лю-
дей;

•	 утримуватися від куріння у приміщенні держав-
ного органу та на прилеглих територіях, за винятком 
спеціально відведених місць для куріння.

4.2.	 Додаткові вимоги до керівників структурних під-
розділів державного органу:

•	 показувати підлеглим приклад добросовісного 
виконання службових обов’язків, дотримання вимог 
правил етичної поведінки;

•	 не критикувати підлеглих у присутності інших 
людей, робити це конфіденційно;

•	 критикувати коректно і конструктивно;
•	 уміти визнавати перед підлеглими свої помилки 

і не переслідувати їх за конструктивну критику на свою 
адресу.

V. Формування та підтримка позитивного 
іміджу державного органу

5.1.	 Для формування позитивного іміджу державно-
го органу проводиться наступна робота:

•	 конструктивна співпраця із засобами масової ін-
формації;

•	 прозорість і зрозумілість елементів корпоратив-
ної культури; 

•	 підтримка корпоративних культурних цінностей;
•	 соціальна політика і забезпечення мотивації 

працівників.

VІ. Прикінцеві положення

6.1.	 Норми і правила, що містяться у Кодексі, мають 
характер загальних принципів.

6.2.	 Питання, що стосуються сфери застосування Ко-
дексу у специфічних умовах, розглядаються керівником 
державного органу, в якому працює працівник.

6.3.	 Кожен новопризначений (прийнятий) працівник 
у державному органі повинен бути ознайомлений з цим 
Кодексом.
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Щодо окремих положень присвоєння 
рангів державних службовців

Порядок присвоєння рангів державним службов-
цям передбачений статтею 26 Закону України «Про 
державну службу» (далі — Закон) та Положенням 
про ранги державних службовців, затвердженим по-
становою Кабінету Міністрів України від 19 червня 
1996 року № 658 (далі — Положення). 

Статтею 26 Закону передбачено, що при прийнятті 
на державну службу службовцю присвоюється ранг 
у межах відповідної категорії.

Для присвоєння чергового рангу в межах відпо-
відної категорії посади державний службовець пови-
нен успішно відпрацювати на займаній посаді два 
роки. 

Згідно з пунктом 1 Положення ранги присвоюють-
ся державним службовцям в індивідуальному по-
рядку відповідно до займаної посади, рівня профе-
сійної кваліфікації та результатів роботи. 

Пунктом 4 Положення визначено, що через два 
роки після присвоєння державному службовцю відпо-
відного рангу керівник державного органу за подан-
ням безпосереднього керівника розглядає питання 
щодо можливості присвоєння йому чергового рангу. 
Позитивне рішення приймається за умови успішної 
роботи державного службовця. 

Підсумовуючи викладене повідомляємо, що дер-
жавному службовцю при призначенні на рівнознач-
ну посаду шляхом переведення з одного державного 
органу до іншого має бути присвоєно ранг у межах 
відповідної категорії посад.

У разі якщо особа була переведена на іншу рівно-
значну посаду в межах однієї категорії посад та в 
межах одного державного органу у зв’язку з введен-
ням нової структури та штатного розпису, що при-
звело до зміни назви структурного підрозділу, у яко-
му вказана посадова особа працювала, то їй може 
бути присвоєний черговий ранг в межах відповідної 
категорії посад з урахуванням часу присвоєння по-
переднього рангу, у разі, якщо посадові обов’язки, 
обсяг роботи вказаної особи не змінилися.

Період попередньої роботи в державних органах 
на посадах державних службовців в межах однієї ка-
тегорії посад з перервою в державній службі не за-
раховується до дворічного стажу державної служби, 
що дає право на присвоєння чергового рангу.

Частиною шостою вказаної статті передбачено, 
що ранги, які відповідають посадам третьої — сьо-
мої категорій, присвоюються керівником державно-
го органу, в системі якого працює державний служ-
бовець.

Згідно з частиною дев’ятою статті 26 Закону та 
пунктом 7 Положення за сумлінну працю державно-
му службовцю у разі звільнення з державної служби 
у зв’язку з виходом на пенсію може бути присвоєно 
черговий ранг поза межами відповідної категорії 
посад, якщо він має найвищий ранг у такій категорії 
посад.

Для присвоєння чергового рангу поза межами ка-
тегорії посад беруться до уваги результати оцінки 
трудових досягнень державного службовця та при-
чина звільнення.

Отже, присвоєння державному службовцю у 
зв’язку з виходом на пенсію та за сумлінну працю 
позачергового рангу є правом керівника державно-
го органу.

У той же час, вихід на пенсію визначається як під-
става щодо припинення трудового договору за влас-
ним бажанням у зв’язку з виходом на пенсію або у 
зв’язку з досягненням граничного віку перебування 
на державній службі та виходом на пенсію.

Таким чином, право на присвоєння чергового 
рангу поза межами відповідної категорії посад у 
державного службовця виникає лише на момент 
припинення ним державної служби у зв’язку з вихо-
дом на пенсію.

Щодо визначення голови атестаційної 
комісії у міській раді

Пунктом 4 Типового положення про проведення 
атестації посадових осіб місцевого самоврядування, 
затвердженого постановою Кабінету Міністрів Укра-

коментарі та роз’яснення

ВАРТО ЗНАТИ 

ДОВІДКОВО. Щочетверга з 14:00 до 16:00 за телефо-
ном 256-00-31 громадяни мають змогу поспілкуватися з 
фахівцями Національного агентства України з питань 
державної служби щодо питань проходження державної 
служби.
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їни від 26 жовтня 2011 року № 1440, визначено, що 
для організації та проведення атестації утворюється 
за рішенням сільського, селищного, міського голо-
ви, голови районної у місті, районної, обласної ради 
атестаційна комісія у складі голови комісії, секрета-
ря та членів комісії. 

Головою атестаційної комісії призначається се-
кретар сільської, селищної, міської ради, заступник 
голови районної у місті, районної, обласної ради. 

У сільських, селищних радах з нечисленними ви-
конавчими органами (до 5 осіб) атестацію може про-
водити сільський, селищний голова. 

Частиною другою статті 42 Закону України «Про 
місцеве самоврядування в Україні» передбачено, 
що у разі звільнення з посади сільського, селищно-
го, міського голови у зв’язку з достроковим припи-
ненням його повноважень або його смерті, а також 
у разі неможливості здійснення ним своїх повно-
важень повноваження сільського, селищного, 
міського голови здійснює секретар відповідної 
сільської, селищної, міської ради. Секретар сіль-
ської, селищної, міської ради тимчасово здійснює 
зазначені повноваження з моменту дострокового 
припинення повноважень сільського, селищного, 
міського голови і до моменту початку повнова-
жень сільського, селищного, міського голови, об-
раного на позачергових виборах відповідно до за-
кону, або до дня відкриття першої сесії відповідної 
сільської, селищної, міської ради, обраної на чер-
гових місцевих виборах.

Слід зауважити, що виконання працівником 
обов’язків тимчасово відсутнього працівника без 
звільнення від своєї основної роботи є заміна пра-
цівника, який відсутній з відповідних причин, коли 
згідно з чинним законодавством за ним зберігаєть-
ся робоче місце (посада).

Отже, тимчасове виконання повноважень місько-
го голови секретарем міської ради не звільняє 
останнього від виконання своїх безпосередніх 
обов’язків за посадою, передбачених чинним зако-
нодавством з питань служби в органах місцевого са-
моврядування.

Чи повинен державний орган під час 
проведення чергової атестації 
працівників (державних службовців) 
керуватися положеннями Закону 
України від 12 січня 2012 року № 4312-VI 
«Про професійний розвиток 
працівників»?

Статтею 1 Закону України «Про державну службу» 
визначено, що державна служба в Україні — це про-
фесійна діяльність осіб, які займають посади в дер-

жавних органах та їх апараті щодо практичного ви-
конання завдань і функцій держави та одержують 
заробітну плату за рахунок державних коштів.

Ці особи є державними службовцями і мають від-
повідні службові повноваження. 

Порядок проведення атестації державних служ-
бовців регулюється Положенням про проведення 
атестації державних службовців, затвердженим по-
становою Кабінету Міністрів України від 28 грудня 
2000 року № 1922 (далі — Положення), та Методич-
ними рекомендаціями щодо застосування Положен-
ня про проведення атестації державних службовців, 
затвердженими наказом Головного управління дер-
жавної служби України від 02 березня 2001 року № 
16 (із змінами, внесеними згідно з наказом Головно-
го управління державної служби від 17 листопада 
2004 року № 201) (далі — Методичні рекомендації).

Відповідно до пункту 1 Положення з метою підви-
щення ефективності діяльності державних службов-
ців та відповідальності за доручену справу в дер-
жавних органах один раз на три роки проводиться 
їх атестація, під час якої оцінюються результати ро-
боти, ділові та професійні якості, виявлені працівни-
ками при виконанні службових обов’язків, визначе-
них типовими професійно-кваліфікаційними 
характеристиками посад і відображених у посадо-
вих інструкціях, що затверджуються керівниками 
державних органів відповідно до Закону України 
«Про державну службу» та інших нормативно-пра-
вових актів.

Згідно з Методичними рекомендаціями під час 
атестації перевіряється чи відповідають займаній 
посаді ділова кваліфікація, рівень знань і навичок, 
інші суспільно значущі якості державного службов-
ця. Атестація повинна сприяти поліпшенню якісного 
складу державних службовців, їх ефективному ви-
користанню, росту професійної компетентності, під-
вищенню кваліфікації, посиленню організованості, 
відповідальності, дисциплінованості.

Крім того, згідно з пунктом 9 Положення під час 
кожної атестації до комісії подаються щорічні оцін-
ки виконання державним службовцем покладених 
на нього завдань та обов'язків за період, що минув 
після попередньої атестації, а також атестаційний 
лист попередньої атестації. 

Загальний порядок проведення щорічної оцінки 
виконання державними службовцями покладених 
на них обов’язків і завдань затверджений наказом 
Головного управління державної служби України від 
31 жовтня 2003 року № 122, зареєстрованим в Мініс-
терстві юстиції України 19 листопада 2003 року за 
№  1063/8384.

Отже, під час проведення чергової атестації дер-
жавних службовців у державному органі необхідно 
керуватися положеннями Закону України «Про дер-
жавну службу», Положенням про проведення атес-
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тації державних службовців, затвердженим поста-
новою Кабінету Міністрів України від 28 грудня 
2000  року № 1922, та Методичними рекомендація-
ми щодо застосування Положення про проведення 
атестації державних службовців, затвердженими 
наказом Головного управління державної служби 
України від 02 березня 2001 року № 16 (із змінами, 
внесеними згідно з наказом Головного управління 
державної служби від 17 листопада 2004 року 
№  201).

Щодо окремих питань застосування 
законодавства про атестацію 
державних службовців

Відповідно до пункту 1 Положення про проведен-
ня атестації державних службовців, затвердженого 
постановою Кабінету Міністрів України від 28 груд-
ня 2000 року № 1922 (далі — Положення), з метою 
підвищення ефективності діяльності державних 
службовців та відповідальності за доручену справу 
в державних органах один раз на три роки прово-
диться їх атестація.

Пунктом 2 Положення передбачено, що атестації 
підлягають державні службовці усіх рівнів, в тому 
числі ті, які внаслідок організаційних змін обійма-
ють посади менше ніж один рік, якщо їх посадові 
обов’язки не змінилися.

Згідно з Методичними рекомендаціями щодо за-
стосування Положення про проведення атестації 
державних службовців, затвердженими наказом 
Головдержслужби від 02 березня 2001 року № 16 (в 
редакції наказу Головного управління державної 
служби України від 17 листопада 2004 року №  201), 
атестації підлягають також ті державні службовці, 
які внаслідок організаційних змін (утворення ново-
го органу на базі ліквідованого, реорганізації орга-
ну: злиття, приєднання, поділу, виділення, перетво-
рення) обіймають посади менше ніж один рік, при 
умові, що їх посадові обов’язки суттєво не змінили-
ся.

Наприклад, у разі, якщо державний орган, утво-
рено (і він не є правонаступником іншого державно-
го органу) у 2011 році, державні службовці такого 
органу у 2013 році не підлягають атестації.

Крім того, пунктом 2 Положення передбачено, що 
атестації підлягають державні службовці усіх рівнів, 
в тому числі ті, які внаслідок організаційних змін 
обіймають посади менше ніж один рік, якщо їх по-
садові обов'язки не змінилися.

Не підлягають атестації державні службовці па-
тронатної служби, а також ті, що перебувають на за-

йманій посаді менше ніж один рік (крім зазначених 
в абзаці першому цього пункту). 

Жінки, які перебувають у відпустці по вагітності, 
пологах і догляду за дитиною, проходять атестацію 
не раніше ніж через рік після виходу на роботу.

Особи, призначені на посаду на визначений тер-
мін, та вагітні жінки можуть проходити атестацію за 
власним бажанням. 

Таким чином, вказаними нормами Положення ви-
значено окреслене коло суб’єктів, які не підлягають 
атестації або проходять її за власним бажанням.

Отже, державні службовці, які досягли встановле-
ного пенсійного віку та продовжують працювати на 
посадах, проходять атестацію відповідно до зазна-
ченого Положення.

Хто з працівників державних чи 
комунальних установ та організацій 
відноситься до категорії суб’єктів 
«посадові особи юридичних осіб 
публічного права» відповідно до 
Закону України «Про засади 
запобігання і протидії корупції»?

Підпунктом «а» пункту 2 частини першої статті 4 
Закону України «Про засади запобігання і протидії 
корупції» передбачено, що особами, які для цілей 
цього Закону прирівнюються до осіб, уповноваже-
них на виконання функцій держави або місцевого 
самоврядування, є посадові особи юридичних осіб 
публічного права, які не зазначені в пункті 1 части-
ни першої цієї статті.

Відповідно до Методичних рекомендацій «Запобі-
гання і протидії корупції в державних органах та ор-
ганах місцевого самоврядування» 

від 2013 року, підготовлених Міністерством юсти-
ції України, для визначення статусу таких осіб слід 
враховувати наступне:

1)	 наявність у посадової особи організаційно-
розпорядчих або адміністративно-господарських 
функцій;

2)	 зміст організаційно-розпорядчих та адміні-
стративно-господарських обов’язків узагальнено та 
відображено у постанові Пленуму Верховного Суду 
України від 26 квітня 2002 року № 5 «Про судову 
практику у справах про хабарництво»;

3)	 відповідно до абзацу третього частини дру-
гої статті 81 Цивільного кодексу України юридична 
особа публічного права створюється розпорядчим 
актом Президента України, органу державної влади, 
органу влади Автономної Республіки Крим або орга-
ну місцевого самоврядування. 

к оментарі та роз’яснення
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25.12.2013

Схвалено План заходів щодо реалізації 
у 2014 році положень Стратегії держав
ної кадрової політики на 2012-2020 роки

На засіданні Кабінету Міністрів України 25 грудня 2013 
року схвалено проект Указу Президента України «Про 
План заходів щодо реалізації у 2014 році положень Стра-
тегії державної кадрової політики на 2012 — 2020 роки».

Підписання зазначеного Указу Президента України ви-
значить основні заходи та завдання щодо реалізації по-
ложень Стратегії державної кадрової політики на 2012-
2020 роки у 2014 році.

24.12.2013

підсумкове засідання колегії 
Нацдержслужби України

Підсумкове засідання колегії відбулося під головуван-
ням виконуючої обов'язки Голови Національного агент-
ства України з питань державної служби Юлії Ковалев-
ської.

Звіт про результати діяльності Нацдержслужби Украї-
ни у 2013 році представив заступник Голови Нацдерж-
служби України Микола Дячишин.

Під час обговорення звіту було зазначено, що Нац-
держслужба України забезпечила виконання поставле-
них перед нею у 2013 році завдань, зокрема щодо нор-
мативно-організаційного забезпечення впровадження 
нового законодавства про державну службу та службу в 
органах місцевого самоврядування; професійного на-
вчання державних службовців, посадових осіб місцевого 
самоврядування та депутатів місцевих рад; здійснення 
контролю за дотриманням державними органами зако-
нодавства про державну службу та запобігання проявам 
корупції; надання роз’яснень щодо застосування законо-
давства з питань державної служби та служби в органах 
місцевого самоврядування.

Колегія Нацдержслужби України схвалила стратегічні 
напрями діяльності Агентства:

І. Нормативне та організаційне забезпечення впрова-
дження нового законодавства про державну службу та 
службу в органах місцевого самоврядування.

ІІ. Модернізація системи управління кадрами на дер-
жавній службі та службі в органах місцевого самовряду-
вання на основі компетентнісного підходу; організаційне 
забезпечення функціонування Президентського кадро-
вого резерву «Нова еліта нації». 

ІІІ. Модернізація та розвиток системи професійного 
навчання державних службовців, посадових осіб місце-
вого самоврядування та депутатів місцевих рад.

ІV. Удосконалення здійснення контролю щодо додер-
жання законодавства про державну службу та з питань 
запобігання і протидії корупції серед державних служ-
бовців та посадових осіб місцевого самоврядування.

V. Здійснення заходів щодо адаптації державної служ-
би до стандартів ЄС, впровадження європейських ін-
струментів інституційної розбудови.

Також за результатами обговорення члени колегії 
схвалили проект Річного плану роботи на 2014 рік, про-
ект Плану діяльності Нацдержслужби України на 
2014  —2016 роки, звіти про функціонування Президент-
ського кадрового резерву «Нова еліта нації» та про реа-
лізацію в Україні європейських інструментів інституцій-
ної розбудови Twinning і TAIEX у 2013 році.

20.12.2013

Підбито підсумки щорічного 
Всеукраїнського конкурсу «Кращий 
державний службовець» у 2013 році

Переможцями та лауреатами щорічного Всеукраїн-
ського конкурсу «Кращий державний службовець» у 
2013 році стали:

У номінації «Кращий керівник»
І місце — Чикунова Юлія Євгенівна, начальник управ-

ління з питань ефективного використання енергоресур-
сів департаменту розвитку базових галузей промисло-
вості Донецької обласної державної адміністрації;

ІІ місце — Мороз Андрій Леонтійович, заступник на-
чальника управління у справах сім’ї, молоді та спорту 
Волинської обласної державної адміністрації;

ІІІ місце — Кулик Юлія Костянтинівна, начальник юри-
дичного відділу апарату Пологівської районної держав-
ної адміністрації Запорізької області;

IV місце — Ракша Алла Василівна, начальник відділу 
організаційно-документального забезпечення, комуніка-
ції та контролю Регіонального відділення Фонду держав-
ного майна України по Херсонській області.

У номінації «Кращий спеціаліст»
І місце — Ісопенко Ірина Юльянівна, головний спеціа-

ліст відділу дошкільної, загальної середньої, позашкіль-
ної освіти управління освіти і науки Департаменту освіти 
і науки, молоді та спорту Чернівецької обласної держав-
ної адміністрації;

ІІ місце — Дубок Ірина Петрівна, головний спеціаліст 
відділу інформації та використання документів Держав-
ного архіву м. Києва;

ІІІ місце — Калєтнік Анатолій Миколайович, головний 
спеціаліст сектору вищих навчальних закладів, науки та 
інтелектуальної власності Департаменту освіти і науки 
Вінницької обласної державної адміністрації;

IV місце — Переверзева Ольга Сергіївна, головний 
спеціаліст відділу інвестиційного розвитку територій 
управління інвестиційної політики департаменту інвес-
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тиційно-інноваційного розвитку і зовнішніх відносин До-
нецької обласної державної адміністрації.

Переможці Конкурсу у зазначених номінаціях (І місця) 
отримали грошові винагороди у сумі 10 тисяч гривень.

Лауреати Конкурсу за ІІ місце отримали грошову вина-
городу у сумі 5 тисяч гривень, за ІІІ-IV місця — почесні 
грамоти і грошові винагороди від ЦК профспілки праців-
ників державних установ України. Також усім перемож-
цям та лауреатам було вручено багатотомне видання «Іс-
торія державної служби в Україні». 

20.12.2013

Підсумковий захід з реалізації 
«Програми розвитку лідерства — 2013»

На заході було представлено основні результати та 
досягнення Програми розвитку лідерства-2013 на цен-
тральному та регіональному рівнях, а також вручено 
сертифікати учасникам Програми розвитку лідерства — 
2013.

У підсумковому заході взяли участь представники 
Ради Школи вищого корпусу державної служби, Кабінету 
Міністрів України, Центрального комітету профспілки 
працівників державних установ України, Національної 
академії державного управління при Президентові Укра-
їни, регіональних центрів перепідготовки та підвищення 
кваліфікації працівників органів державної влади, орга-
нів місцевого самоврядування, державних підприємств, 
установ та організацій, тренери Програми.

18.12.2013

Зустріч з експертом програми SIGMA

В. о. Голови Національного агентства України з питань 
державної служби Юлія Ковалевська провела робочу зу-
стріч з експертом програми SIGMA з питань державних 
закупівель Даніелем Іварссоном.

Під час зустрічі учасники обговорили питання щодо 
проведення 22-24 січня 2014 року конференції з питань 
державних закупівель у рамках Інструменту європей-
ського сусідства та партнерства для країн східного регіо-
ну. Також були обговорені напрями подальшої співпраці 
Нацдержслужби України з програмою SIGMA.

Співорганізаторами заходу є програма SIGMA та Мі-
ністерство економічного розвитку і торгівлі України за 
участю Антимонопольного комітету України та представ-
ництва Європейського Союзу в Україні.

Метою проведення конференції є підвищення обізна-
ності щодо необхідності удосконалення принципів і за-
собів правового захисту, яких необхідно дотримуватись 
в процесі здійснення державних закупівель та ознайом-
лення з останніми змінами та доповненнями у законо-
давстві Європейського Союзу у цій сфері.

12.12.2013

обговорено стан підготовки фахівців  
у сфері європейської інтеграції та 
євроатлантичного співробітництва

Під головуванням в.о. Голови Нацдержслужби України 
Юлії Ковалевської відбулося засідання Міжвідомчої екс-
пертної групи з питань підготовки, перепідготовки та 
підвищення кваліфікації фахівців у сфері європейської 
інтеграції та євроатлантичного співробітництва України.

Юлія Ковалевська поінформувала присутніх, що з ме-
тою виконання завдань Державної цiльової програми 
пiдготовки, перепiдготовки та пiдвищення квалiфiкацiї 
фахiвцiв у сферi Європейської iнтеграцiї та Євроатлан-
тичного спiвробiтництва України на 2008-2015 роки Нац-
держслужбою України розроблено відповідні проекти 
нормативно-правових актів, зокрема спільні накази 
Нацдержслужби України і Міністерства освіти і науки 
України, та накази Нацдержслужби України.

Під час засідання було розглянуто та обговорено такі 
проекти:

•	 проект спільного наказу Нацдержслужби Украї-
ни та Міністерства освіти і науки України «Про затвер-
дження Порядку здійснення моніторингу за змістом та 
якістю навчального процесу у вищих навчальних закла-
дах, закладах післядипломної освіти та інших юридичних 
особах, які надають освітні послуги, що проводять підго-
товку, перепідготовку та підвищення кваліфікації фахів-
ців у сфері європейської інтеграції та євроатлантичного 
співробітництва України»;

•	 проект спільного наказу Нацдержслужби Украї-
ни та Міністерства освіти і науки України «Про затвер-
дження Порядку проходження мовної підготовки фахів-
ців у сфері європейської інтеграції та євроатлантичного 
співробітництва України та Положення про єдину систе-
му незалежної оцінки знань іноземних мов фахівцями»;

•	 проект спільного наказу Нацдержслужби Украї-
ни та Міністерства освіти і науки України «Про затвер-
дження Переліку рекомендованих спеціальностей та 
спеціалізацій, критеріїв і порядку відбору вищих на-
вчальних закладів, закладів післядипломної освіти та ін-
ших юридичних осіб, які надають освітні послуги, для 
здійснення підготовки, перепідготовки та підвищення 
кваліфікації фахівців у сфері європейської інтеграції та 
євроатлантичного співробітництва України».

Міжвідомча експертна група утворена наказом Нац-
держслужби України від 15 серпня 2013 року № 141 з ме-
тою виконання Державної цільової програми підготовки, 
перепідготовки та підвищення кваліфікації фахівців у 
сфері європейської інтеграціїта євроатлантичного спів-
робітництва на 2008  — 2015 роки та методичного забез-
печення відбору навчальних закладів, визначених для 
підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації 
фахівців у сфері європейської інтеграції та євроатлантич-
ного співробітництва.
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10.12.2013

Реалізовано проект Twinning для 
Держенергоефективності україни

Проект Twinning «Удосконалення нормативно-право-
вої бази у сфері енергоефективності та її наближення до 
вимог законодавства ЄС» ефективно реалізовувався 
партнерами від Федеративної Республіки Німеччини та 
Французької Республіки спільно з Державним агент-
ством з енергоефективності та енергозбереження Украї-
ни протягом 25 місяців.

Керівник проекту від Федеративної Республіки Німеч-
чина Харальд Хьофліх висловив своє задоволення від 
плідної співпраці сторін та ефективності досягнутих ре-
зультатів, покладених на сторони в рамках реалізації 
проекту Twinning.

Крім того, ключові експерти проекту поінформували 
учасників про виконання порівняльного аналізу первин-
ного законодавства України та директив Європейського 
Союзу щодо енергоефективності та інших компонентів, 
які були реалізовані.

Метою проекту було створення дієвої системи ефек-
тивного законодавства та державної політики у сфері 
енергоефективності, узгодженої з вимогами законодав-
ства ЄС, що підтримує створення сприятливого середо-
вища для загального зниження споживання енергії та 
споживання первинних енергетичних ресурсів.

02-03.12.2013

IV мережевий семінар Програми SIGMA

2—3 грудня 2013 року делегація України на чолі з 
в.  о.  Голови Національного агентства України з держав-
ної служби Юлією Ковалевською брала участь у IV мере-
жевому семінарі Програми SIGMA «Довіра до Уряду», що 
проходив у штаб-квартирі Організації економічного спів-
робітництва та розвитку (ОЕСР), м. Париж, Французька 
Республіка.

Участь у семінарі взяли представники Адміністратив-
них офісів програми, країн Європейської політики сусід-
ства (ЄПС), високопосадовці відповідних установ країн 
ЄПС, що відповідають за питання державної служби, пуб
лічних фінансів, реформи публічної адміністрації, а та-
кож представники делегацій Європейського Союзу в 
країнах ЄПС.

Відповідно до програми заходу перший день семінару 
був присвячений питанням формування та посилення 
довіри до урядів та державних установ.

Наступного дня розглядалися питання оцінки Євро-
пейського Союзу Програми SIGMA, а також було презен-
товано результати оцінки Європейської політики сусід-
ства.

Метою IV Європейського мережевого семінару SIGMA 
є обговорення окремих галузей державного управління 

з позиції чотирьох критеріїв, які лежать в основі «добро-
го врядування» і можуть допомогти зміцненню довіри до 
урядів.

Нещодавнє дослідження ОЕСР визначило такі чотири 
основні критерії довіри до уряду:

•	 надійність: здатність уряду до мінімізації неви-
значеності в політичній, соціальній, економічній сфері і 
необхідність діяти послідовно та передбачувано;

•	 реагування: надання доступних, ефективних та 
орієнтованих на громадян державних послуг, які ефек-
тивно задовольняють потреби та очікування платників 
податків;

•	 відкритість та всеохопність: системний, комплек-
сний підхід до становлення двостороннього зв'язку із за-
цікавленими сторонами, в результаті чого корисна ін-
формація надається як засіб для підвищення прозорості, 
підзвітності та участі;

•	 чесність і справедливість: підпорядкування дер-
жавних та громадських інститутів більш широким прин-
ципам і нормам поведінки, які сприяють забезпеченню 
державних інтересів при запобіганні корупції.

Під час другого дня роботи семінару в. о. Голови Нац-
держслужби України Юлія Ковалевська ознайомила при-
сутніх із пропозиціями щодо продовження співпраці з 
програмою SIGMA, зокрема в таких напрямах:

•	 підготовка оцінки державного управління за ба-
зовими показниками та методологіями, які використову-
ються для країн-кандидатів на вступ до ЄС;

•	 розробка методики оцінки діяльності кадрових 
служб;

•	 залучення експертів SIGMA до розробки підза-
конних актів Закону України «Про службу в органах міс-
цевого самоврядування»;

•	 поширення допомоги SIGMA на регіональний рі-
вень.

Крістоф Інгельс, керівник сектору Twinning — TAIEX — 
SIGMA Директорату європейської допомоги Європей-
ської Комісії, презентував учасникам семінару результа-
ти оцінки Європейської політики сусідства та подальші 
плани. 

Учасники семінару підсумували роботу програми 
SIGMA і обговорили подальші плани та обмінялися влас-
ним досвідом.

25-29.11.2013

завершилася друга навчальна сесія  
для учасників Президентського 
кадрового резерву «Нова еліта нації»

Навчальна сесія відбувалась протягом 25-29 листопа-
да 2013 року на базі Національної академії державного 
управління при Президентові України. Це останній із за-
планованих на 2013 рік заходів із професійного розвитку 
осіб, зарахованих до Президентського кадрового резер-
ву «Нова еліта нації».
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У рамках сесії учасники Президентського кадрового 
резерву зустрілися з високопосадовцями, фахівцями 
провідних наукових установ, відвідали низку практичних 
занять та пройшли тестування. Також взяли участь у за-
сіданні круглого столу на тему «Мотиваційно-ціннісна 
складова підготовки Президентського кадрового резер-
ву «Нова еліта нації» та виїзному занятті у Верховній Раді 
України.

28.11.2013

засідання Ради керівників кадрових 
служб центральних органів виконавчої 
влади

Відкриваючи засідання, в. о. Голови Нацдержслужби 
України Юлія Ковалевська зазначила: «Передумовою для 
подальшого здійснення заходів, спрямованих на модер-
нізацію державного управління на основі демократич-
них цінностей і принципів ефективного урядування, є 
створення ефективної системи управління персоналом 
на державній службі, перетворення кадрових служб у 
служби персоналу та здійснення ними всіх функцій ка-
дрового менеджменту, пов’язаних із плануванням, добо-
ром, професійним розвитком та плануванням кар’єри 
державних службовців».

Під час засідання присутніх було поінформовано про 
стан кадрової роботи в центральних органах виконавчої 
влади та стан виконання І етапу реалізації положень 
Стратегії державної кадрової політики на 2012—2020 
роки.

Також було обговорено питання перевірки державних 
органів щодо дотримання вимог законів України «Про 
державну службу», «Про засади запобігання і протидії 
корупції» та Порядок проведення спеціальної перевірки 
відомостей щодо осіб, які претендують на зайняття по-
сад, пов’язаних із виконанням функцій держави або міс-
цевого самоврядування. 

Одночасно учасників заходу було поінформовано про 
стан виконання Указу Президента України від 5 квітня 
2012 року № 246 «Про Президентський кадровий резерв 
«Нова еліта нації», а також Державної цільової програми 
розвитку державної служби на період до 2016 року та 
першочергові заходи у 2014 році.

У рамках заходу було презентовано методичні реко-
мендації щодо формування корпоративної культури в 
державних органах та проект Порядку ротації на поса-
дах державної служби групи I у державних органах, ор-
ганах влади Автономної Республіки Крим та їх апараті.

Також учасники засідання обговорили перспективи 
роботи Ради керівників кадрових служб центральних 
органів виконавчої влади у 2014 році.

За результатами розгляду питань порядку денного та 
наданих пропозицій було узгоджено проект протоколь-
ного рішення. 

28.11.2013

засідання робочої (координаційної) 
групи з питань реалізації Програми 
Україна-НАТО

В. о. Голови Національного агентства України з питань 
державної служби Юлія Ковалевська поінформувала 
присутніх про основні напрями роботи та про подальшу 
співпрацю в рамках реалізації Нацдержслужбою України 
Програми Україна-НАТО з професійного розвитку ци-
вільного персоналу сектору безпеки і оборони.

На заході було презентовано інформацію щодо ре-
зультатів впровадження Державної цільової програми 
підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації 
фахівців у сфері європейської інтеграції та євроатлантич-
ного співробітництва України на 2008-2015 роки та Про-
грами Україна-НАТО з професійного розвитку цивільно-
го персоналу сектору безпеки і оборони у 2013 році.

Крім того, під час заходу було обговорено проект пла-
ну заходів Програми Україна-НАТО з професійного роз-
витку цивільного персоналу сектору безпеки і оборони 
на 2014 рік.

У заході взяли участь представники Апарату Ради на-
ціональної безпеки і оборони України, Служби безпеки 
України, Міністерства оборони України, Внутрішніх 
військ Міністерства внутрішніх справ України, Державної 
служби України з надзвичайних ситуацій, Державної 
прикордонної служби України, Офісу зв’язку НАТО в 
Україні, вищих навчальних закладів.

27.11.2013

VІІІ Міжнародна науково-практична 
конференція «Вивчення та 
впровадження в Україні іноземного 
досвіду удосконалення діяльності 
органів влади»

Захід організовано Національним агентством Украї-
ни з питань державної служби, Управлінням державної 
служби Головдержслужби України в Полтавській об-
ласті, Полтавським національним технічним універси-
тетом імені Юрія Кондратюка, Асоціацією докторів 
наук з державного управління, Українською асоціацією 
європейських студій та вищими навчальними заклада-
ми іноземних країн за участю та підтримки Полтавської 
обласної державної адміністрації та Полтавської облас-
ної ради.

У рамках роботи пленарного засідання заступник Го-
лови Нацдержслужби України Микола Дячишин висту-
пив з питання: «Інноваційні підходи до імплементації но-
вого Закону України «Про державну службу».

У конференції взяли участь керівники областей, голо-
ви районних державних адміністрацій та районних рад, 
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керівники територіальних органів центральних органів 
виконавчої влади, вітчизняні та іноземні науковці, а та-
кож представники громадськості та ЗМІ.

26.11.2013

відкриття проекту Twinning для 
Міністерства інфраструктури України

Проект «Надання інституційної підтримки Міністер-
ству інфраструктури України з питань підвищення ефек-
тивності роботи та конкурентоспроможності залізнично-
го транспорту в Україні» буде впроваджуватися спільно з 
Міністерством транспорту та суспільних робіт Іспанії та 
Міністерством транспорту, будівництва та морського 
господарства Польщі.

25.11.2013

робоча зустріч з керівником Програми 
професійної підготовки при Офісі 
зв’язку НАТО

Відбулась робоча зустріч в. о. Голови Нацдержслужби 
України Юлії Ковалевської з керівником Програми про-
фесійної підготовки при Офісі зв’язку НАТО в Україні Кер-
сті Келдер.

Під час зустрічі обговорено напрями подальшої співп-
раці Нацдержслужби України з Офісом зв’язку НАТО в 
Україні, зокрема проект плану заходів Програми Украї-
на-НАТО з професійного розвитку цивільного персоналу 
сектору безпеки і оборони на 2014 рік.

24-29.11.2013

навчальна поїздка до Республіки 
Польща

Метою навчального візиту є обмін досвідом з питань 
управління людськими ресурсами, зокрема ознайомлен-
ня з процедурою відбору та прийняття на державну 
службу, системою оплати праці на державній службі, 
правилами етики, системою підготовки і підвищення 
кваліфікації державних службовців Республіки Польща.

22.11.2013

робоче засідання Адміністративного 
офісу програми Twinning

Під час засідання були обговорені питання щодо ре-
зультатів проведення Сьомої щорічної регіональної кон-
ференції з питань інституційної розбудови, програми 
Всеохоплюючої інституційної розбудови (СІВ), впрова-
дження інструменту Twinning в Україні, реалізації заходів 

ТАІЕХ, а також питання щодо співпраці з НАТО у рамках 
Програми Україна — НАТО з професійного розвитку ци-
вільного персоналу сектору безпеки і оборони на 2014 
рік та участі української делегації у 4-му мережевому се-
мінарі програми SIGMA.

20.11.2013

круглий стіл «Розвиток місцевої 
демократії та самоорганізація 
населення. Стан та перспективи»

Захід організовано Комітетом Верховної Ради України 
з питань державного будівництва та місцевого самовря-
дування з метою обговорення нормативно-правового 
регулювання форм безпосередньої демократії на місцях, 
зокрема питань щодо правових засад, організації та по-
рядку проведення місцевих референдумів; порядку про-
ведення загальних зборів громадян за місцем проживан-
ня; місця і ролі громадських слухань у забезпеченні 
ефективного місцевого самоврядування та інших.

У заході взяли участь народні депутати України, пред-
ставники Адміністрації Президента України, органів дер-
жавної влади, всеукраїнських асоціацій органів місцево-
го самоврядування, громадських організацій, експерти 
та науковці.

19.11.2013

нарада з керівництвом територіальних 
органів Головдержслужби

На порядку денному наради під головуванням в.о. Го-
лови Нацдержслужби України Юлії Ковалевської були 
розглянуті такі питання: 

•	 про результати діяльності територіальних орга-
нів Головдержслужби за 10 місяців 2013 року;

•	 про співпрацю територіальних управлінь Голо-
вдержслужби з місцевими державними адміністраціями;

•	 про Порядок проведення спеціальної перевірки 
відомостей щодо осіб, які претендують на зайняття по-
сад, пов’язаних із виконанням функцій держави або міс-
цевого самоврядування;

•	 про застосування методичних рекомендацій Мі-
ністерства юстиції України «Запобігання і протидія ко-
рупції в державних органах та органах місцевого само-
врядування»;

•	 про стан виконання Указу Президента України 
від 5 квітня 2012 року № 246 «Про Президентський ка-
дровий резерв «Нова еліта нації»;

•	 про проект методичних рекомендацій щодо що-
річного визначення органами державної влади та орга-
нами місцевого самоврядування потреб у підвищенні 
рівня професійної компетентності державних службов-
ців і посадових осіб місцевого самоврядування та інші.
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Крім того, відповідно до наказу Нацдержслужби Украї
ни від 23 вересня 2013 року № 163 було проведено атес-
тацію керівників територіальних органів Головдерж-
служби та їх заступників.

12.11.2013

завершення проекту Twinning для НКРЗІ

Відбулася заключна конференція проекту Twinning 
«Підтримка посилення регуляторної та юридичної спро-
можності Національної комісії з питань регулювання 
зв’язку України щодо регулювання сектору телекомуні-
кацій».

Під час конференції було презентовано детальну ін-
формацію по кожному з трьох компонентів проекту: 
перший компонент «Наближення законодавства» мав 
на меті наближення українського телекомунікаційного 
законодавства до норм та стандартів ЄС, другий ком-
понент «Впровадження стимулюючого регулювання» 
стосувався економічних аспектів діяльності  
НКРЗІ, третій компонент «Організаційний розвиток та 
розвиток людських ресурсів» опрацьовував організа-
ційні питання діяльності та питання щодо розвитку 
людських ресурсів.

Участь у заході взяли керівник програм співробіт-
ництва Представництва Європейського Союзу в 
Україні Ендрю Расбаш, посол Королівства Іспанії Хе-
рардо Анхель Бугайо Оттоне, посол Латвійської Рес-
публіки Аргіта Даудзе, посол Королівства Швеції Ан-
дреас фон Бекерат, Голова Муніципальної комісії 
Республіки Латвія (SPRK) Валдіс Локенбахс, керівник 
проекту від НКРЗІ Ігор Сиротенко та керівник про-
екту від консорціуму держав-членів ЄС Фабіо дель 
Алісаль. 

12.11.2013

засідання Науково-експертної ради  
з питань державного управління  
та розвитку державної служби

Під час засідання Науково-експертної ради з пи-
тань державного управління та розвитку державної 
служби при Нацдержслужбі України були розглянуті 
результати виконання досліджень і розробок у галузі 
державного управління, що проводились у 2013 році, 
а також обговорені питання формування тематики 
досліджень та розробок на 2014 рік. Крім того, було 
розглянуто проект концепції Конкурсу щодо визна-
чення кращих прикладних досліджень і розробок у 
сфері державної служби та її адаптації до стандартів 
Європейського Союзу.

У заході взяли участь перший заступник Голови 
Нацдержслужби України Юлія Ковалевська, дирек-

тор Інституту підвищення кваліфікації керівних ка-
дрів Валентина Гошовська, доцент Національної 
академії державного управління при Президентові 
України Володимир Купрій, директор Центру адап-
тації державної служби до стандартів Європейсько-
го Союзу Марина Канавець та інші члени Науково-
експертної ради.

7-8.11.2013

Сьома щорічна регіональна 
конференція з питань інституційної 
розбудови

Проведення конференції об'єднує представників 
країн ініціативи ЄС «Східне партнерство» (Азербай-
джан, Білорусь, Вірменія, Грузія, Молдова та Україна) 
та дає можливість поділитися досвідом та кращими 
практиками проведення інституційних реформ та мо-
дернізації державної служби в умовах європейської 
інтеграції. 

Протягом першого дня конференції учасники озна-
йомилися із новими процедурами Європейської Комі-
сії щодо використання інструментів інституційної роз-
будови, поділилися досвідом щодо впровадження 
інструментів Twinning і TAIEX, програм CIB та SIGMA, 
обговорили кращі практики проведення реформ у 
сфері державної служби в країнах ініціативи ЄС «Схід-
не партнерство» та ознайомилися з досвідом країн-
членів ЄС у цій сфері.

Метою другого дня Конференції було представлення 
кращих практик реалізації проектів Twinning в Україні. У 
ході заходу представники органів-бенефіціарів презен-
тували практичний досвід впровадження інструменту 
Twinning у сфері свободи, безпеки та юстиції, телекому-
нікацій, енергетики та акредитації. 

Крім того, учасники конференції обговорили питан-
ня та поділились досвідом щодо підвищення кваліфі-
кації державних службовців у сфері європейської інте-
грації.

За результатами роботи пленарних сесій учасники за-
ходу надали пропозиції щодо продовження комплексно-
го посилення інституційної спроможності державних ор-
ганів влади країн ініціативи ЄС «Східне партнерство» за 
допомогою інструментів Twinning і TAIEX та шляхом 
ефективного впровадження програм CIB і SIGMA і ухва-
лили відповідну резолюцію.

Участь у конференції взяли представники Європей-
ської Комісії, посольств країн-членів ЄС, Представ
ництва Європейського Союзу в Україні, представництв 
Європейського Союзу в країнах ініціативи ЄС «Східне 
партнерство», експерти програми SIGMA, координато-
ри програми СІВ та інструментів Twinning і TAIEX в орга-
нах виконавчої влади України, іноземні експерти, нау-
ковці та громадськість.
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31.10.2013

Завершився щорічний Всеукраїнський 
конкурс «Кращий державний 
службовець»

31 жовтня 2013 року на базі Академії муніципального 
управління завершився ІІІ тур щорічного Всеукраїнсько-
го конкурсу «Кращий державний службовець». За ре-
зультатами проведення Конкурсу переможці отримали 
дипломи, а також усім учасникам були вручені сертифі-
кати про підвищення кваліфікації. 

29.10.2013

Засідання Комітету з питань співробіт
ництва між Україною та ЄС

У ході XV засідання Комітету з питань співробітництва 
між Україною та Європейським Союзом сторони обгово-
рили питання двостороннього діалогу в політичній, тор-
говельно-економічній, енергетичній сферах, питання 
секторального співробітництва та співробітництва у сфе-
рі міжлюдських контактів. 

Під час засідання було представлено здобутки проце-
су реформування інституту державної служби в Україні 
та забезпечення професійної та політично неупередже-
ної діяльності державних службовців на основі демокра-
тичних цінностей і принципів ефективного урядування; 
модернізації національної системи професійного на-
вчання державних службовців, а також оптимізації дер-
жавних функцій на місцевому рівні та посилення відпо-
відальності місцевих державних адміністрацій на 
відповідній території.

24.10.2013

Засідання Робочої групи щодо 
проведення інституційної реформи

Під час засідання розглянуто завдання Робочої групи 
щодо проведення інституційної реформи у сфері моніто-
рингу та контролю державної допомоги суб'єктам госпо-
дарювання, зокрема порядок розроблення, погодження 
та своєчасної реалізації деталізованого Плану дій для 
впровадження Плану заходів щодо проведення інститу-
ційної реформи у сфері моніторингу та контролю дер-
жавної допомоги суб'єктам господарювання, затвердже-
ного розпорядженням Кабінету Міністрів України від 
4  березня 2013 року № 102-р. Також було наголошено 
на важливості координованої роботи заінтересованих 
органів з питань розробки технічного завдання для 
впровадження проекту технічної допомоги Європей-
ського Союзу у сфері моніторингу та контролю держав-
ної допомоги суб'єктам господарювання.

23.10.2013

Засідання Української частини 
Комітету з питань співробітництва між 
Україною та Європейським Союзом

Під час засідання було схвалено оновлений персо-
нальний склад Української частини Комітету і його під-
комітетів, обговорено питання стану виконання Порядку 
денного асоціації Україна-ЄС. 

Крім того, було погоджено порядок денний XV засі-
дання Комітету з питань співробітництва між Україною та 
ЄС та обговорено пропозиції до директив української 
делегації для участі у згаданому засіданні.

22-23.10.2013

Семінар з питань підготовки 
аналітичних документів

Семінар з підвищення кваліфікації працівників орга-
нів державної влади з метою розгляду питання підго-
товки аналітичних документів організовано спільно з 
Офісом зв`язку НАТО в Україні із залученням іноземних 
експертів. 

Учасникам заходу презентовано, зокрема, теоре-
тичні основи розробки стратегії зовнішньої політики, 
питання процесу стратегічного мислення, аналізу та 
методології розробки стратегій, практичні аспекти 
підготовки стратегії національної безпеки та стратегіч-
ного оборонного і безпекового огляду (на прикладі 
Великої Британії).

У заході взяли участь заступник керівника департа-
менту реформування Міністерства оборони Великої 
Британії Стефен Вільмер, старший науковий співробіт-
ник Женевського центру демократичного контролю 
над збройними силами Валерій Ратчев, представники 
органів державної влади України. 

18.10.2013

Підписано Меморандум щодо 
впровадження проекту міжнародної 
технічної допомоги «Навчальні 
програми професійного зростання»

Національне агентство України з питань державної 
служби підписало Меморандум щодо впровадження 
проекту міжнародної технічної допомоги «Навчальні 
програми професійного зростання» («Participant Training 
Program in Ukraine»), що фінансується Агентством США з 
міжнародного розвитку. 

Метою Проекту є передача нових знань і навичок за-
для покращення суспільного та економічного стану 
України, формування мережі професіоналів для поши-
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рення та застосування міжнародного досвіду, знань і на-
вичок в Україні (USAID).

Очікуваним результатом Проекту стане можливість 
удосконалення професійних та технічних навичок у віді-
браних шляхом відкритого конкурсу лідерів державного, 
громадського та приватного секторів для забезпечення 
ефективнішої, прозорішої і відповідальнішої практичної 
діяльності; формування мережі професіоналів для поши-
рення та застосування кращого міжнародного досвіду, 
знань і навичок в Україні. 

14-16.10.2013

Міжнародний семінар з питань 
професійного навчання державних 
службовців

Міжнародний семінар «Реформування системи підго-
товки, перепідготовки та підвищення кваліфікації дер-
жавних службовців у країнах-учасницях ініціативи «Схід-
не партнерство» відбувався у м. Кишинів, Республіка 
Молдова.

Метою заходу став обмін досвідом та кращими прак-
тиками щодо реформування системи підготовки, пере-
підготовки та підвищення кваліфікації державних служ-
бовців і посадових осіб місцевого самоврядування у 
контексті європейської інтеграції.

У рамках навчального семінару розглянуто питання 
реалізації державної кадрової політики та професійного 
навчання державних службовців і посадових осіб місце-
вого самоврядування у країнах-членах ЄС та країнах-
учасницях ініціативи «Східне партнерство». Крім того, 
обговорювалися питання підготовки вищого корпусу 
державної служби.

Також було презентовано досвід країн-членів ЄС та 
країн-учасниць ініціативи «Східне партнерство»  
щодо:

•	 запровадження програм тематичних постійно 
діючих та короткострокових семінарів з питань елек-
тронного урядування з метою підготовки слухачів до 
роботи в інформаційно-телекомунікаційній системі ор-
ганів державної влади та органів місцевого самовряду-
вання;

•	 планування навчального процесу: оцінка потреб 
у навчанні, розроблення навчальних планів;

•	 розроблення навчальних програм з урахуван-
ням вимог посад державної служби та служби в органах 
місцевого самоврядування;

•	 оцінювання ефективності навчання, встановлен-
ня зв’язку професійного розвитку з результатами служ-
бової діяльності.

Під час заходу було презентовано досвід України 
щодо реформування системи підготовки, перепідготов-
ки та підвищення кваліфікації державних службовців в 
умовах європейської інтеграції України.

У семінарі взяли участь керівники структурних під-
розділів органів державної влади, що відповідають за 
реалізацію державної політики у сфері державної служ-
би та професійного навчання державних службовців, 
представники неурядових організацій Молдови, Азер-
байджану, Грузії та Вірменії, а також представники Націо-
нальної академії публічного управління при Президен-
тові Молдови.

17.10.2013

Засідання Робочої групи Ради 
керівників кадрових служб 
центральних органів виконавчої влади

Під час засідання було обговорено попередні ре-
зультати проведеного функціонального обстеження те-
риторіальних органів міністерств та інших органів ви-
конавчої влади у 2013 році. Крім того, учасникам 
засідання було презентовано проекти методичних ре-
комендацій щодо впровадження у державних органах 
системи наставництва, а також щодо ротації державних 
службовців.

У заході взяли участь представники Адміністрації 
Президента України, служб персоналу Пенсійного 
фонду України, Міністерства енергетики та вугільної 
промисловості України, Антимонопольного комітету 
України, Державної служби України з надзвичайних 
ситуацій, Державної служби України з лікарських засо-
бів, Національного агентства України з питань держав-
ної служби та Центру адаптації державної служби до 
стандартів Європейського Союзу.

16.10.2013

Парламентські слухання «Забезпечення 
рівних прав та можливостей жінок і 
чоловіків. Проблеми і дієві механізми їх 
вирішення»

Під час заходу обговорено стан забезпечення рів-
них прав та можливостей жінок і чоловіків, актуальні у 
зазначеній сфері проблеми, подальший розвиток за-
конодавства та першочергові завдання щодо утвер-
дження ґендерної рівності у всіх сферах суспільного 
життя.

Перший заступник Голови Національного агентства 
України з питань державної служби Юлія Ковалевська 
презентувала підходи до підвищення рівня компетент-
ності з питань забезпечення рівних прав та можливос-
тей жінок і чоловіків, що буде здійснюватися з 2014 
року у рамках Державної програми забезпечення рів-
них прав та можливостей жінок і чоловіків на період до 
2016 року.

дайджест ключових подій
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15.10.2013

IP-нарада з керівниками та 
юрисконсультами територіальних 
управлінь Головдержслужби 

Під час наради розглянуто стан проведення роз’ясню
вальної роботи та роботи зі зверненнями громадян, на-
дання відповідних статистичних даних інформації щодо 
стану організації правової роботи у територіальних 
управліннях, опрацювання окремих питань, пов’язаних з 
антикорупційним законодавством та участі територіаль-
них управлінь у нормотворчій діяльності тощо. 

За результатами IP-наради прийнято відповідне про-
токольне рішення.

14.10.2013

Зустріч з експертами ЄС у рамках другої 
місії з метою оцінки потреб щодо 
імплементації Угоди про асоціацію

З 14 жовтня по 4 листопада 2013 року в Україні пере-
буває друга місія експертів Європейського Союзу з ме-
тою оцінки інституційних потреб основних центральних 
органів виконавчої влади, що відповідають за впрова-
дження плану інституційної реформи у сфері виконання 
майбутньої Угоди про асоціацію між Україною та Євро-
пейським Союзом.

У рамках місії 14 жовтня 2013 року відбулося засідан-
ня міжвідомчої координаційної групи з питань прове-
дення моніторингу виконання плану проведення інсти-
туційної реформи у сфері виконання майбутньої Угоди 
про асоціацію між Україною та Європейським Союзом. 

Під час засідання експерти Європейського Союзу пре-
зентували звіт за результатами першої місії експертів на 
тему: «Оцінка потреб щодо плану інституційної реформи 
у сфері впровадження майбутньої Угоди про асоціацію 
між Україною та ЄС, в тому числі розробка проектної до-
кументації». Представники центральних органів вико-
навчої влади поінформували про виконання плану про-
ведення інституційної реформи у сфері виконання 
майбутньої Угоди про асоціацію між Україною та ЄС у 
2012 році та про стан його виконання у 2013 році.

14.10.2013

офіційне відкриття проекту Twinning 
для Державного космічного агентства 
України

Проект Twinning «Посилення інституційної спромож-
ності Державного космічного агентства України (ДКАУ) 
щодо реалізації європейських космічних програм у сфе-
рі супутникової навігації (EGNOS/Galileo) та дистанційно-

го зондування Землі (GMES)» буде впроваджуватися 
спільно з Національним інститутом аерокосмічної техно-
логії Іспанії (INTA).

14.10.2013

нарада щодо доопрацювання проекту 
Концепції державної цільової програми 
щодо формування та реалізації 
державної кадрової політики

Під час наради обговорено питання доопрацювання 
проекту розпорядження Кабінету Міністрів України «Про 
схвалення Концепції державної цільової програми щодо 
формування та реалізації державної кадрової політики», 
який розроблено Нацдержслужбою України з метою ви-
роблення комплексного підходу до створення людсько-
го капіталу, кадрової системи держави та забезпечення 
всіх сфер життєдіяльності держави кваліфікованими ка-
драми, необхідними для реалізації національних інтере-
сів у контексті розвитку України як демократичної, соці-
альної та ефективної держави з розвинутою, 
конкурентоспроможною ринковою економікою.

У нараді взяли участь представники Міністерства 
фінансів України, Міністерства економічного розвитку 
і торгівлі України, Міністерства соціальної політики 
України, Національної академії державного управлін-
ня при Президентові України, а також Інституту демо-
графії та соціальних досліджень ім. М.В. Птухи.

10-12.10.2013

Робочий візит Голови Нацдержслужби 
України до Львівської області

У рамках робочого візиту В.Толкованов провів робочі 
зустрічі з керівництвом Львівської обласної державної 
адміністрації та Львівської міської ради, а також відвідав 
Управління державної служби Головдержслужби у Львів-
ській області.

Під час зустрічей обговорено стан виконання Плану 
реалізації рамкової угоди про співробітництво між Наці-
ональним агентством України з питань державної служ-
би, Львівською обласною державною адміністрацією та 
Львівською обласною радою на 2013 рік, а також пер-
спективи та напрями подальшої співпраці. Також було 
порушено питання реформування державної служби та 
служби в органах місцевого самоврядування в умовах 
модернізації державного управління у контексті євро-
пейського вектору розвитку держави.

Також у рамках проведення ХІІІ Міжнародного еконо-
мічного форуму «Глобалізація та Інтеграція: Виклики і Рі-
шення» Голова Нацдержслужби України В'ячеслав Толко-
ванов виступив з доповіддю про стан впровадження 
інструментів інституційної розбудови.
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08.10.2013

Обговорено стан виконання реалізації 
Стратегії державної кадрової політики 
на 2012—2020 роки 

Під головування Голови Нацдержслужби України 
В'ячеслава Толкованова відбулася нарада з питань об-
говорення стану виконання І етапу реалізації положень 
Стратегії державної кадрової політики на 2012—2020 
роки та підготовки проекту Указу Президента України 
«Про План заходів щодо реалізації у 2014 році поло-
жень Стратегії державної кадрової політики на 
2012−2020 роки», а також щодо обговорення доопра-
цьованого проекту розпорядження Кабінету Міністрів 
України «Про схвалення Концепції державної цільової 
програми щодо формування та реалізації державної ка-
дрової політики». 

У нараді взяли участь представники Міністерства фі-
нансів України, Міністерства юстиції України, Міністер-
ства економічного розвитку і торгівлі України, Міністер-
ства доходів та зборів України, Міністерства соціальної 
політики України, Міністерства регіонального розвитку, 
будівництва та житлово-комунального господарства 
України, Міністерство енергетики та вугільної промисло-
вості України, Національної академії наук України, Націо-
нальної академії державного управління при Президен-
тові України, а також Інституту демографії та соціальних 
досліджень ім. М.В. Птухи.

01-04.10.2013 

Завершилося проведення співбесід 
з  особами, рекомендованими для 
зарахування до Президентського 
кадрового резерву «Нова еліта нації»

З 1 по 4 жовтня 2013 року у Нацдержслужбі України 
Комісія з питань Президентського кадрового резерву 
«Нова еліта нації» проводила співбесіди з особами, реко-
мендованими для зарахування до Президентського ка-
дрового резерву «Нова еліта нації». 

Під час співбесід заслуховувалися публічні виступи 
кандидатів з презентацією власного досвіду реалізації 
проекту чи ідеї проекту у відповідній пріоритетній сфері 
державного управління.

Рішення Комісії разом із проектом розпорядження 
Президента України про затвердження списку осіб, зара-
хованих до Президентського кадрового резерву, подано 
на розгляд Президентові України.

02-03.10.2013

Робочий візит першого заступника 
Голови Нацдержслужби України до 
Рівненської області

Під час відрядження Ю.Ковалевська провела робочі 
зустрічі з керівництвом Рівненської обласної державної 
адміністрації та Рівненської обласної ради, а також зу-
стрілася з колективами Управління державної служби 
Головдержслужби в Рівненській області та Рівненського 
обласного центру перепідготовки і підвищення кваліфі-
кації працівників органів державної влади, органів міс-
цевого самоврядування, керівників державних підпри-
ємств, установ та організацій.

Під час зустрічей обговорено питання реформування 
державної служби в умовах модернізації державного 
управління у контексті європейського вектору розвитку 
держави, актуальні питання реформування служби в ор-
ганах місцевого самоврядування, а також стан виконан-
ня Плану реалізації Рамкової угоди про співробітництво, 
перспективи та напрями подальшої співпраці.

01.10.2013

робоче засідання Адміністративного 
офісу програми Twinning

У ході заходу обговорено питання щодо результатів 
засідання Української частини Комітету з питань співро-
бітництва між Україною та Європейським Союзом та роз-
глянуто пропозиції щодо внесення змін до Указу Прези-
дента України «Питання забезпечення впровадження 
програми Twinning в Україні» від 6 жовтня 2005 року 
№  1424.

Було окреслено питання впровадження Програми 
Всеохоплюючої інституційної розбудови (СІВ), зокрема 
щодо виконання Плану інституційної реформи у сфері 
виконання майбутньої Угоди про асоціацію між Україною 
та Європейським Союзом, а також обговорено питання 
щодо статусу проектів Twinning та заходів у рамках ін-
струменту TAIEX.

Також під час засідання було обговорено основні на-
прями співпраці з Організацією економічного співробіт-
ництва та розвитку (ОЕСР), програмою SIGMA, а також 
впровадження Програми Україна-НАТО з професійного 
розвитку цивільного персоналу сектору безпеки та обо-
рони в рамках Державної цільової програми та співро-
бітництва в рамках Робочої групи з питань адміністра-
тивної реформи. 
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ЩОРІЧНІ КОНФЕРЕНЦІЇ — ПОТУЖНИЙ 
ІНСТРУМЕНТ ДЛЯ ПОГЛИБЛЕННЯ 
СПІВРОБІТНИЦТВА КРАЇН ІНІЦІАТИВИ ЄС 
«СХІДНЕ ПАРТНЕРСТВО»

Одним з важливих напрямів співпраці між 
Україною та ЄС є реалізація проектів у 
рамках ініціативи ЄС «Східне партнер-

ство». Це якісно новий рівень налагодження наших 
взаємин з Європою.

Поширення у 2005 році інструменту інституцій-
ної розбудови Twinning на країни TACIC створило до-
даткові передумови спільної інноваційної діяльності 
найближчих сусідів Європейського Союзу. За корот-
кий проміжок часу інструмент Twinning активно 
впроваджувався в Азербайджані та Молдові (2006 
рік), Грузії та Вірменії (2007 рік). Для посилення і роз-
витку співробітництва, обміну досвідом у сфері інсти-
туційного розвитку та вироблення спільного бачення 
використання інструментів інституційної розбудови 
Україна започаткувала проведення щорічних конфе-
ренцій країн Чорноморського регіону з питань ін-
струмента Twinning. Перший такий захід було прове-
дено у Києві 17-18 грудня 2007 року. Під час згаданої 
конференції свій досвід крім країн ініціативи ЄС 
«Східне партнерство» представили країна-член ЄС 
Латвія, кандидат до вступу Туреччина і Марокко, на 
яку поширюється Європейська політика сусідства.

За результатами конференції було розроблено 
практичні рекомендації для учасників щодо поси-
лення ефективності використання інструмента ін-
ституційної розбудови Twinning та прийнято рішен-
ня про проведення в подальшому щорічних 
конференцій з питань інституційної розбудови.

Україна ініціювала проведення щорічних конфе-
ренцій з питань інституційної розбудови країн ініціати-
ви ЄС «Східне партнерство», маючи перший досвід із:

•	 започаткування інструмента Twinning;
•	 підписання перших Twinning-контрактів;
•	 початку практичної реалізації перших проек-

тів Twinning.

Аналізуючи впровадження в Україні європей-
ських програм допомоги, варто зазначити, що їх ре-
алізація відбувається відповідно до пріоритетів спів-
робітництва між Україною та ЄС, які зазначені в 
Порядку денному асоціації Україна — ЄС, а також з 
урахуванням пріоритетів Програми економічних ре-
форм на 2010—2014 роки «Заможне суспільство, кон-
курентоспроможна економіка, ефективна держава», 
затвердженої Указом Президента України від 12 бе-
резня 2012 року № 187/2012. На підтримку здійснен-
ня реформ та з метою посилення спроможності укра-
їнських органів державної влади Нацдержслужба 
України як координатор інструментів Twinning, TAIEX, 
програм SIGMA та СІВ докладає всіх зусиль для забез-
печення їх ефективного впровадження в Україні.

7-8 листопада 2013 року у Національному агент-
стві України з питань державної служби відбулась 
Сьома щорічна регіональна конференція з питань 
інституційної розбудови.

Конференцію відкрили перший заступник Голови 
Нацдержслужби України Юлія Ковалевська, керівник 
відділу програм співпраці «Належне врядування та 
демократизація» Представництва Європейського 
Союзу в Україні Александру Албу, координатор Ко-
ординаційного центру з упровадження економічних 
реформ при Президентові України Наталія Киричен-
ко, перший віце-президент Національної академії 
державного управління при Президентові України 
Костянтин Ващенко, директор Департаменту Євро-
пейського Союзу Міністерства закордонних справ 
України Всеволод Ченцов.

Проведення конференції дало змогу об’єднати 
фахівців з країн ініціативи ЄС «Східне партнерство» 
(Азербайджан, Білорусь, Вірменія, Грузія, Молдова та 
Україна), які займаються питаннями інституційної 
розбудови, зокрема інструментів Twinning, TAIEX та 
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програм Всеохоплюючої інституційної розбудови 
(СІВ) і SIGMA.

Цьогорічна конференція відбулася за підтримки 
Європейського Союзу в рамках тематичної платфор-
ми № 1 «Демократія, належне врядування та стабіль-
ність» і дала можливість поділитися досвідом та кра-
щими практиками проведення інституційних 
реформ та модернізації державної служби в умовах 
європейської інтеграції.

Протягом першого дня конференції учасники 
ознайомилися із новими процедурами Європей-
ської Комісії щодо використання інструментів інсти-
туційної розбудови та поділилися власним досвідом 
щодо поточного стану впровадження інструментів 
Twinning і TAIEX, програм CIB та SIGMA у відповідних 
країнах. У другій половині першого дня заходу від-
булась презентація кращих практик модернізації 
державної служби в країнах ініціативи ЄС «Східне 
партнерство», а також представлення досвіду нових 
країн-членів ЄС у цій сфері.

Під час другого дня проведення заходу представ
ники українських органів-бенефіціарів презентува-
ли практичний досвід впровадження інструмента 
Twinning у сфері свободи, безпеки та юстиції, теле-
комунікацій, енергетики та акредитації. Крім того, 

учасники конференції обговорили питання та поді-
лились досвідом щодо підвищення кваліфікації дер-
жавних службовців у сфері європейської інтеграції.

За результатами роботи пленарних сесій учасни-
ки заходу надали пропозиції щодо продовження 
комплексного посилення інституційної спроможнос-
ті державних органів влади країн ініціативи ЄС «Схід-
не партнерство» за допомогою інструментів Twinning 
і TAIEX та шляхом ефективного впровадження про-
грам CIB та SIGMA та ухвалили відповідну резолюцію.

На сьогодні налагоджено високий рівень співпра-
ці між країнами в рамках ініціативи ЄС «Східне парт-
нерство», що дозволяє через партнерство з нашими 
сусідніми країнами визначити перелік тих пріоритет-
них завдань, які зможуть наблизити наші країни до 
Європейського Союзу. Ця ініціатива є дуже важливою, 
особливо в контексті розбудови мережі контактних 
осіб інструментів інституційної розбудови, зокрема 
на міжнародному рівні. Наші країни відрізняються за 
особливостями, однак мають багато спільного. Ми 
прагнемо до одних і тих же цілей цього процесу:

•	 покращити якість державного управління;
•	 посилити інституційну спроможність;
•	 підвищити професійний рівень державної 

служби.
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РЕЗОЛЮЦІЯ СЬОМОЇ ЩОРІЧНОЇ РЕГІОНАЛЬНОЇ 
КОНФЕРЕНЦІЇ З ПИТАНЬ ІНСТИТУЦІЙНОЇ РОЗБУДОВИ 

м. Київ, 7-8 листопада 2013 року

Ми, учасники Сьомої щорічної регіональної кон-
ференції з питань інституційної розбудови, пред-
ставники державних органів країн ініціативи ЄС 
«Східне партнерство», іноземні та українські експер-
ти, підкреслюємо важливість належної експертизи, 
яка необхідна для реалізації acquis communautaire і 
яка надається зокрема шляхом належного впрова-
дження інструментів інституційної розбудови 
Twinning, TAIEX, програм СІВ та SIGMA:

констатуючи унікальність і надзвичайну цінність 
інструментів інституційної розбудови Twinning, 
TAIEX, програм СІВ та SIGMA;

прагнучи обмінятися досвідом щодо викорис-
тання зазначених інструментів та програм, зокрема 
досягненнями та кращими практиками їх впрова-
дження, обговорити виклики, які постають на шляху 
їх реалізації, а також проаналізувати стан реформу-
вання державної служби у країнах ініціативи ЄС 
«Східне партнерство» та отримати досвід країн-чле-
нів ЄС у цій сфері;

маючи на меті сприяти становленню професійної 
спільноти державних службовців серед країн ініціа-
тиви ЄС «Східне партнерство», обміну кращими 
практиками, історіями успіху та засвоєними уроками 
у сфері реформування системи державної служби та 
інституційної реформи шляхом використання ін-
струментів інституційної розбудови, а також удоско-
налення сучасного механізму їх використання;

зважаючи на завдання ініціативи ЄС «Східне 
партнерство» щодо створення єдиного спільного 
формату відносин ЄС та становлення cпільноти, зо-
крема шляхом посилення інституційного потенціалу 
і наближення законодавства до найкращих практик 
Європейського Союзу, а також реформування дер-
жавної служби;

враховуючи підготовку до імплементації угод 
щодо співпраці з Європейським Союзом з метою 
створення необхідних умов для поглиблення відно-
син між Європейським Союзом і зацікавленими кра-
їнами-партнерам;

визнаючи, що для удосконалення впровадження 
зазначених інструментів та програм Європейського 
Союзу, а також підвищення ефективності діяльності 
державних органів та гарантування професійності 

державної служби у країнах ініціативи ЄС «Східне 
партнерство» необхідно об’єднати зусилля як відпо-
відних органів державної влади країн ініціативи ЄС 
«Східне партнерство», так і європейських експертів, 
наукових установ та міжнародних інституцій.

ДІЙШЛИ ВИСНОВКУ:

1.	 Східне партнерство, покликане сприяти ста-
більності та добробуту східних сусідів ЄС за допомо-
гою впровадження інструментів інституційної розбу-
дови Twinning і TAIEX, програм СІВ та SIGMA.

2.	 Використання інструментів інституційної 
розбудови повинно досягати вищого рівня ефектив-
ності, результативності, впливовості та сталості.

3.	 Удосконалення впровадження зазначених ін-
струментів можливе шляхом виконання наступних 
завдань:

•	 надання значної уваги внутрішньому моні-
торингу та оцінці інструментів інституційної розбу-
дови, розповсюдженню інформації щодо кращих 
практик;

•	 покращення рівня співпраці між державни-
ми органами, які виступають бенефіціарами проектів, 
та їх партнерами з країн-членів Європейського Союзу;

•	 посилення спроможності як дійсних, так і по-
тенційних органів-бенефіціарів у країнах ініціативи 
ЄС «Східне партнерство» за допомогою проведення 
навчання, розроблення та проведення інформацій-
них заходів щодо впровадження інструментів 
Twinning і TAIEX;

•	 посилення спроможності щодо впроваджен-
ня цих інструментів для проведення комплексних 
реформ шляхом поєднання реалізації інструментів 
та проектів технічної допомоги.

4.	 З метою покращення результативності вико-
ристання інструменту Twinning деякі країни ініціати-
ви ЄС «Східне партнерство» рекомендують впрова-
джувати такі проекти на регіональному рівні. 
«Регіональний Twinning» повинен бути органічним 
доповненням Twinning на центральному рівні.

5.	 У майбутньому необхідно посилювати роль 
Адміністративних офісів програми, адже рівень на-
лежного впровадження цих інструментів залежить 
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від компетентності, професіоналізму національного 
координатора інструментів.

6.	 Проводити системні реформи в усіх сферах 
суспільного життя в контексті європейської інте-
грації, які базуються на новому ставленні до фор
мування та розвитку кадрового потенціалу, ком
петентності, відповідальності та сумлінності 
державних службовців, нових стандартах і принци-
пах їх роботи.

7.	 З метою підготовки до підписання Угоди про 
асоціацію з Європейським Союзом створити повно-
цінну ефективну систему безперервного професій-
ного навчання державних службовців, що відпові-
дає кращим світовим стандартам формування 
адміністративно-управлінської спроможності дер-
жави та вимогам єдиного європейського освітньо-
го простору.

8.	 Обмін досвідом між країнами ініціативи ЄС 
«Східне партнерство» є дуже корисним для забезпе-
чення ефективного впровадження інструментів ін-
ституційної розбудови Twinning, TAIEX, програм 
SIGMA та СІВ, а також модернізації державної служби 
у цих країнах. 

9.	 Створення належних умов для впроваджен-
ня інструментів інституційної розбудови, посилення 
можливостей експертної підтримки реформи дер-
жавного управління, які надає програма SIGMA, 
сприятиме ефективному здійсненню органами дер-
жавної влади покладених на них завдань, наближен-
ню законодавства відповідно до кращих практик Єв-
ропейського Союзу.

РЕКОМЕНДУЄМО: 

•	 продовжити комплексне посилення інститу-
ційної спроможності державних органів влади країн 
ініціативи ЄС «Східне партнерство» за допомогою 

інструментів інституційного розвитку Twinning, 
TAIEX, програм СІВ та SIGMA;

•	 сприяти розвитку співпраці між країнами іні-
ціативи ЄС «Східне партнерство» та зміцненню мере-
жі державних службовців шляхом підписання дво-
сторонніх угод;

•	 продовжити практику інформування органів 
державної влади щодо залучення допомоги в рам-
ках інструментів Twinning, TAIEX як дієвих механізмів 
гармонізації національного законодавства та зако-
нодавства ЄС;

•	 забезпечити подальше підвищення обізна-
ності щодо особливостей інструментів на політично-
му рівні, наголошуючи на поєднанні проектів з наці-
ональними реформами, що в свою чергу буде 
кроком на шляху до їх успішної реалізації;

•	 забезпечити участь представників регіональ-
ного рівня у впровадженні інструментів Twinning i 
TAIEX з метою покращення результативності їх вико-
ристання; 

•	 впроваджувати інструменти інституційної 
розбудови, враховуючи комплексний підхід, який 
буде забезпечувати ефективне залучення інших ви-
дів міжнародної допомоги та дозволить уникнути 
дублювання;

•	 продовжити удосконалення інституту дер-
жавної служби в країнах ініціативи ЄС «Східне парт-
нерство» з метою її наближення до європейських 
принципів державного управління;

•	 впроваджувати нові підходи та форми про-
фесійного навчання державних службовців та поса-
дових осіб органів місцевого самоврядування з ура-
хуванням положень Угоди про асоціацію;

•	 продовжити модернізацію державної служби 
як частини реформи системи в цілому з урахуванням 
кращих практик країн ініціативи ЄС «Східне партнер-
ство» та досвіду країн-членів ЄС у цій сфері. 




