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ємництва в Україні. Такі німецькі товарист-
ва, як некомерційна федеральна компанія
GIZ GmbH (нім. Deutsche Gesellschaft für
internationale Arbeit), “Німецьке товариство
з міжнародного співробітництва” (GIZ)
ГмбХ, які працюють для Федерального уря-
ду Німеччини та інших міжнародних замов-
ників, через реалізацію пілотних проектів
здійснюють програми підвищення кваліфі-
кації й перепідготовку управлінців з питань
підтримки розвитку регіональної політики,
розробки стратегії, а також маркетингу те-
риторій. Програми перепідготовки управ-
лінських кадрів Федерального міністерства
економіки та технологій (BMWi) є інструме-
нтом, що стимулює розвиток зовнішньої
економіки Німеччини. У межах програми
здійснюється цілеспрямована підготовка
управлінських кадрів не тільки із Східної
Європи, а й з Центральної та Південно-
Східної Азії до встановлення ділових
зв’язків й економічного співробітництва з
німецькими підприємствами. Ця робота дає
користь обом сторонам. Навчання за на-
званою програмою вже пройшли керівники
понад 700 українських підприємств з екс-
портним потенціалом. Завдяки цьому в ме-
жах цього проекту Україна стала другим за
значенням партнером після Росії. Програма
орієнтована на перепідготовку управлінсь-
ких кадрів відповідно до пріоритетів соціа-
льно-економічного розвитку регіонів Украї-
ни.
Саме для учасників програми Федераль-

ного міністерства економіки та технологій
Німеччини з перепідготовки управлінських
кадрів, а також для підприємців, які нала-
годжують співпрацю з німецькими фірмами,
бажають її розширити й покращити, або
вже працюють на німецьких підприємствах,
підготовлено посібник з крос-культурного
менеджменту, який пропонує огляд німець-
кого кодексу цінностей та поведінки, а та-
кож інтерпретаційні схеми, за допомогою
яких сприймається й оцінюється поведінка
іноземних ділових партнерів. До тем, які
розглядаються, належать особливості діло-
вого спілкування, ведення переговорів,
проведення спільних проектів, поведінка в
конфліктних ситуаціях та поняття профе-
сійності [5]. Також подано відмінності в
управлінні персоналом і тайм-менеджменті
в Німеччині, різні стилі керівництва та ні-
мецьке розуміння ієрархії, авторитету й ло-
яльності та індивідуалізму, що накладає
особливий відбиток на німецьку культуру.
Наголошено на цінностях, які покладено в
основу німецьких принципів “праці та ста-
ранності” й “часу та пунктуальності”.
Пріоритетними цілями підготовки мене-

джерів є формування здатності ефективно
діяти в умовах ринкової економіки та інтег-
рації України до світової економічної систе-
ми; сприяти розвитку й підвищенню ефек-
тивності роботи вітчизняних підприємств,
впровадженню соціально-економічних ре-

форм та інтеграції України до міжнародного
економічного співтовариства.
Особливостями підготовки керівних кад-

рів для сфери підприємництва є спряму-
вання на здобуття практичних знань і на-
вичок відповідно до потреб менеджерів в
умовах діючої ринкової економіки України
та посилення інтеграційних процесів; по-
глиблене вивчення іноземної мови; можли-
вість здійснити стажування в провідних єв-
ропейських компаніях для вирішення конк-
ретних проблем свого підприємства та
встановлення ділових і дружніх контактів з
українськими та зарубіжними колегами.
Саме ці два останні фактори є необхід-

ною передумовою та одночасно інструмен-
том формування міжкультурної компетенції.
Розуміння важливості закордонного ста-

жування для управлінських кадрів призве-
ло до того, що при виборі претендентів на
керівні посади у сфері підприємництва в
Німеччині однією з вимог до тієї чи іншої
кандидатури є зарубіжне стажування. І
йдеться не тільки про набуття професійного
досвіду, а й про розширення кругозору,
набуття толерантності, комунікаційних на-
вичок, перебудову мислення. Без цих рис
неможливо уявити собі сьогодні обличчя
сучасного висококваліфікованого менедже-
ра чи економіста. Фахівці й управлінці після
свого перебування за кордоном часто реор-
ганізують структуру підприємств, що їх де-
легували на стажування, та вдосконалюють
бізнес-процеси. Вони розширюють спектр
продуктів і послуг, оптимізують викорис-
тання ресурсів, знаходять нових постача-
льників та ринки збуту. Таким чином вони
підвищують економічну ефективність та
створюють численні нові робочі місця.
Разом з тим, за результатами досліджень

німецьких університетів, майже половина
німецьких менеджерів, що працювали в
США та Японії, скаржились на проблеми
взаємодії з персоналом і називали як голо-
вні перешкоди: мовний бар’єр, нерозуміння
місцевих співробітників та менеджерів, а
також проблеми адаптації до життя в чужій
країні [2].
Аналіз різноманітних моделей комуніка-

тивної компетенції свідчить про те, що всі
вони побудовані на засадах системного під-
ходу, який передбачає дослідження комуні-
кативної компетенції як системи, визначення
її внутрішніх якостей, зв'язків і відношень. У
межах такого підходу комунікативна компе-
тенція, як будь-який системний об'єкт, до-
пускає поділ на численні мікросистеми, за-
лежно від конкретних завдань, поставлених
у дослідженні [1; 9; 11].
На наш погляд, одна з важливих скла-

дових комунікативної компетенції – мульти-
культурна компетенція, хоча вона й не ви-
окремлюється в переліку її компонентів.
Особливо підкреслимо роль вивчення

іноземної мови, що має вирішальний вплив
на розвиток цієї компетенції. Викладання
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іноземної мови дає змогу активно залучати
комунікаційні процеси й використовувати ті
важелі, які зазвичай мають інше “забарв-
лення” в різноманітних культурах, а саме:
правила, цінності, стиль роботи тощо.
За умови актуалізації суб’єктом учіння

власних особистісних установок, прагнення
до іншомовного спілкування досягається
успішна реалізація такої важливої мети на-
вчання іноземних мов, як розвиток здатно-
сті до міжкультурної комунікації. Ефектив-
ність комунікацій заснована на знанні наці-
онально-культурних і етнічних відмінностей
партнерів.
Перед мільтикультурною освітою стоять

такі завдання:
– вивчати психологію расизму, ксенофобії,
дискримінації, механізми створення сте-
реотипів;

– розуміти та приймати багатокультурні
ідентичності партнерів;

– вивчати національно-культурну атмос-
феру з метою визначення рівня толеран-
тності щодо національно-культурних
відмінностей;

– створювати атмосферу толерантності,
прийняття, поваги та ствердження куль-
турних відмінностей;

– будувати відносини між партнерами та
спілкування на основі поваги, взаєморо-
зуміння, викликаючи взаємний інтерес
до національної культури один одного;

– творчо вирішувати конфлікти.
Окремо виділимо також такі складові

міжкультурної компетенції, як сприйняття
особливостей інших культур, емпатія, толе-
рантність, розуміння та розвінчання куль-
турних і національних стереотипів.
У процесі викладання професійно орієн-

тованої іноземної мови досягається завдан-
ня підготовки до спілкування із представ-
никами інших культур. Ґрунтуючись на за-
садах системного підходу, формування
міжкультурної компетенції розглядаємо в
цьому випадку в контексті розвитку соціа-
льної компетенції з такими провідними на-
вичками, як: толерантність до непорозумінь
при розмові рідною мовою з іноземним пар-
тнером; готовність до відповідей та роз’яс-
нень при комунікації із співрозмовником;
чутливість до культурно-специфічних тер-
мінів та виразів; спостерігання за мовою
тіла при розмові та правильна інтерпрета-
ція рухів; повага до культурно-специфічних
форм комунікації; намагання використову-
вати стандартизовані мовні одиниці при
розмові. У цьому контексті ефективним є
моделювання навчальних ситуацій, у яких
учасники процесу комунікації усвідомлюють
належність до різних культур та навчають-
ся долати бар’єри в спілкуванні. Раніше
нами було проаналізовано варіанти успіш-
ної комунікації в українсько-німецькому
партнерстві та розроблено методику вико-
ристання комунікаційної техніки при про-
веденні презентації українського підприєм-

ства для німецького партнера з метою під-
готовки керівників підприємств до майбут-
ньої реальної ситуації, коли потрібно буде
презентувати свою організацію за кордоном
[4]. Тематичний акцент було зроблено на
крос-культурних аспектах у світі німецько-
го бізнесу.
Мета самої ігрової вправи полягає у фо-

рмуванні більш точних і правильних уяв-
лень про комунікаційну техніку проведення
презентації; розвитку творчого мислення;
здібності ефективно взаємодіяти один з од-
ним при прийнятті колективних рішень; у
набутті практичних навичок розробки цілей
та планування презентації для зарубіжного
партнера.
Інші навички, необхідні керівникам під-

примств для роботи на зовнішніх ринках,
такі: адаптуватися до швидких змін зовні-
шнього середовища; думати та діяти, не
обмежуючись тільки власним кругозором;
конкурувати із зарубіжними підприємства-
ми; спілкуватися й співпрацювати із зару-
біжними партнерами на одному рівні; пра-
цювати з міжнародними базами даних та
іншими системами зв‘язку. Крім того, вима-
гається знання іноземних ринків; міжнаро-
дних стандартів; міжнародного права; іно-
земної культури (способу життя, звичаїв,
звичок, менталітету). Ці навички форму-
ються під час розробки бізнес-проектів та
моделювання ситуації роботи в інтернаціо-
нальних командах.
Висновки. Запропоновано підхід до фо-

рмування комунікативної компетенції кері-
вних кадрів для сфери підприємництва в
умовах євроінтеграційних процесів, який
передбачає розвиток такої її складової, як
міжкультурна компетенція, зокрема:
– введення до програм підготовки та пе-
репідготовки керівних кадрів для сфери
підприємництва елементів крос-культу-
рного менеджменту;

– інтеграції міжкультурної складової в
програми з професійно орієнтованої (ді-
лової) іноземної мови.
Підвищення кваліфікації українських

менеджерів у сфері підприємництва через
набуття ними нових компетенцій у веденні
бізнесу з іноземними партнерами сприяти-
ме виходу українських підприємств на між-
народні ринки, пошуку шляхів реструкту-
ризації підприємств тощо.
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цессов
В статье предложен подход к формированию коммуникативной компетенции и ее состав-

ляющей межкультурной компетенции руководящих кадров для сферы предпринимательства в
условиях евроинтеграционных процессов.
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цессы интеграции.

Zharaya S. Problems of formation of the communicative competence of managerial
personnel for the sphere of entrepreneurship in the context of European integration
processes

Such processes, as entering of Ukraine into the European and world markets of commodities
and services; integration of Ukrainian and European transport systems, and also migratory
processes and progress of sociallabour relations of ES and Ukraine trends are required by formings
of new generation of highly skilled managers in the field of enterprise, able to create high-quality
market principles of development of economy of all regions of Ukraine in accordance with the
European standards.

With entering of economy of Ukraine into international market space the role of communications
is increased with foreign partners in different industries of collaboration, which are conditioned both
personal and interorganizational, contacts.

The last requires the international collaboration of workers with various cultures, presentations,
experience and system of values. Organizations which work in European and global economic space
need employees which own the special skills of joint work with the partners-representatives of
different cultures.

Problem of effective communications – one of key in external relations organizations, as for
their help an exchange is carried out information which is subsoil for successful development of
partner relations.

The in a civilized manner conditioned differences in business relationships with foreign partners
can have a fruitful influence on compatible collaboration, but also at the same time to become the
source of difficulties and conflicts. They result in differences in a management, conduct of
upravlinciv, and also in socializing with business partners.

Proposed approach to the formation of communicative competence and its component of
intercultural competence of leading cadres for the sphere of entrepreneurship in the European
integration processes. Offered approach to forming of communicative jurisdiction of leading shots
for the sphere of enterprise in the conditions of eurointegration processes, which foresees
development of such its constituent as between culture jurisdiction, in particular:

introduction to the programs of preparation and retraining is a leader of shots for the sphere of
enterprise of elements of kros-culture management;

integrations of between culture constituent are in the programs from the professionally oriented
(business) foreign language.

Key words: foreign language, kros-culture, European integration processes.
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ПРОБЛЕМИ ФОРМУВАННЯ ДЕРЖАВНОЇ КАДРОВОЇ ПОЛІТИКИ В УКРАЇНІ

У статті визначено сутність державної кадрової політики, її мету та основні завдання; роз-
крито основні проблеми, що існують у кадровій діяльності держави; здійснено аналіз основних
механізмів і засобів реалізації державної кадрової політики та їх результативності на сучасному
етапі.
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Розвиток України і проведення адмініст-
ративної реформи мають супроводжуватися
вдосконаленням державної служби, оскіль-
ки її сучасний стан не відповідає актуаль-
ним потребам суспільства, держави і вимо-
гам адміністративної реформи. Метою тако-
го розвитку є становлення професійної,
ефективної, стабільної та авторитетної дер-
жавної служби [1, с. 83]. Необхідною пере-
думовою реалізації державно-службових
відносин є визначення конкретних держав-
них органів і посадових осіб, яким надаєть-
ся право здійснювати прийом на державну
службу, а також призначати та переміщати
їх на посадах, присвоювати їм ранги.1

Важливий елемент роботи з кадрами
державних органів – здійснення державної
кадрової політики. Кадрова політика закрі-
плюється в законах, інших нормативно-
правових актах, за допомогою яких і втілю-
ється в життя. Успіх кадрової політики пря-
мо залежить від якості державного апарату,
від дотримання ним законодавства, від його
виконавчої дисципліни.
Вивчення даної проблеми в нашій країні

почалося порівняно недавно. Однак про-
блеми формування кадрової політики в ор-
ганах державної влади знайшли відобра-
ження в працях вітчизняних і зарубіжних
авторів, а саме: М.М. Білинської, К.О. Ва-
щенка, В.С. Загорського, Ю.В. Ковбасюка,
І.П. Лопушинського, Ю.П. Сурміна, В.С. Фур-
татова. Значний внесок у формування нау-
кових поглядів щодо вдосконалення та
розвитку механізмів державної кадрової
політики здійснили такі російські вчені, як:
А.С. Большаков, О.І. Боткін, В.Р. Веснін,
В.А. Дятлов, Б.Л. Єрьомін, А.Я. Кибанов,
Є.І. Комаров, В.В. Черепанов, М.В. Шедій
та ін.
Метою статті є визначення сутності

державної кадрової політики, її мети та ос-
новних завдань; розкриття основних про-
блем, що існують у кадровій діяльності
держави; аналіз основних механізмів і за-
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собів реалізації державної кадрової політики
та їх результативності на сучасному етапі.
Державна кадрова політика – це страте-

гія держави з формування та раціонального
використання кадрового потенціалу суспі-
льства. Відповідно до Стратегії державної
кадрової політики на 2012–2020 рр., схва-
леної Указом Президента від 01.02.2012 р.
№ 45/2012, метою державної кадрової по-
літики є забезпечення всіх сфер життєдія-
льності держави кваліфікованими кадрами,
необхідними для реалізації національних
інтересів у контексті розвитку України, як
демократичної, соціальної держави з роз-
виненою ринковою економікою [4]. Держа-
вна кадрова політика полягає у визначенні
стратегії роботи з кадрами на загальнодер-
жавному рівні.
Головне завдання, яке стоїть сьогодні

перед владою щодо кадрової діяльності, –
вирішення кадрових проблем і усунення
негативних явищ у даній сфері.
До негативних явищ роботи держави з

кадрами слід віднести:
– відставання рівня професіоналізму та ком-
петентності кадрів від потреб суспільства і
державного управління, які динамічно
розвиваються. Цей рівень не відповідає
тим завданням, що стоять, оскільки серед
персоналу державної служби, наприклад,
багато працівників, базова освіта яких не
відповідає необхідним вимогам;

– посилення самостійності і незалежності
державного апарату від представницьких
органів влади, зниження його підконтро-
льності як з боку законодавчої влади, так
і з боку громадянського суспільства;

– посилення бюрократичної залежності
працівників від керівництва, суб’єктивізму
та службового свавілля начальника;

– втрата багатьох норм адміністративної
моралі та етики, поява у службовій дія-
льності та поведінці чиновників вседоз-
воленості, неповаги до людей;

– посилення кадрової, правової та соціа-
льної незахищеності державних службо-
вців;
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– кадрова залежність від політичної
кон’юнктури, від суб’єктивізму керівни-
ків, що приходять на високі пости зі сво-
єю “кадровою командою”. Це породжує
у службовців невпевненість у завтраш-
ньому дні.
Кадрова політика завжди розглядається,

насамперед, як інструмент влади, засіб до-
сягнення своїх інтересів. Тому потрібно ще
багато чого зробити, щоб у нашому мента-
літеті утвердилася істина про те, що управ-
ління професійним досвідом людей – це
загальносуспільна справа, яка має мати
прозорі демократичні форми [6, с. 31].
Першочерговими завданнями у вироб-

ленні ефективної системи державної кадро-
вої роботи є:
– розробка загальних принципів кадрової
політики в системі державного управ-
ління, визначення пріоритетів стратегіч-
них та практичних;

– організаційно-штатна політика, яка пе-
редбачає в органах державного управ-
ління процес планування потреби в тру-
дових ресурсах, формування структури і
штату, призначення, створення системи
резерву, ротації тощо;

– інформаційна політика – створення і під-
тримка системи руху кадрової інформа-
ції;

– фінансова політика – формування прин-
ципів розподілу засобів, забезпечення
ефективної системи стимулювання праці;

– політика розвитку кадрів – забезпечен-
ня програми розвитку, профорієнтація й
адаптація співробітників, планування ін-
дивідуального просування, формування
команд, професійна підготовка і підви-
щення кваліфікації;

– оцінка результатів діяльності – аналіз
відповідності кадрової політики і страте-
гії організації, виявлення проблем у кад-
ровій роботі, оцінка кадрового персона-
лу [5, с. 178–179].
Усі вищезазначені завдання зумовлюють

необхідність застосування нових наукових
підходів, врахування вітчизняного та зару-
біжного досвіду формування та реалізації
державної кадрової політики; використання
організаційно-управлінських, соціально-
економічних, правових, моральних та пси-
хологічних знань і вмінь.
Формування теорії державної кадрової

політики – складний і багатогранний, але
вкрай необхідний процес. Неможливо мати
єдину кадрову політику в Україні, не маючи
достатньо об’єктивної наукової, теоретичної
бази її формування та реалізації. У розробці
сучасної теорії державної кадрової політики
слід передбачити наукове обґрунтування
таких послідовних і взаємозалежних етапів
[3]:

1. Визначення доктрини державної кад-
рової політики, сутність якої полягає в то-
му, що держава і громадянин, роботода-
вець та працівник мають стати соціальними

партнерами в професійно-трудовій діяльно-
сті людини щодо самореалізації особистості
та розвитку суспільства в цілому.

2. Розробка концепції державної кадро-
вої політики, насамперед її цілей, пріорите-
тів і принципів. Концепція державної кад-
рової політики повинна представляти із се-
бе систему науково обґрунтованих ідей,
цілей, пріоритетів, принципів, що визнача-
ють оптимальний підхід держави до вирі-
шення кадрових проблем в установах, ор-
ганізаціях, державних і муніципальних ор-
ганах, у суспільстві в цілому. Концепція
державної кадрової політики має виходити
з того, що:
– розробка та здійснення державної кад-
рової політики є однією із найскладні-
ших проблем державного масштабу,
оскільки має багатогранний і суперечли-
вий характер. Вона не може бути зведе-
на до вирішення тільки організаційно-
управлінських завдань, тим більше до
підбору та розстановки керівних кадрів.
Важливо виявити та реалізувати взаємо-
дію кадрових процесів із соціально-
економічними, політичними, управлінсь-
кими, культурно-духовними підсистема-
ми українського суспільства, з історично
закладеними в ньому традиціями та сте-
реотипами в масовій свідомості;

– кадрова політика держави є сукупністю
різних соціальних функцій; будучи ефе-
ктивним інструментом державного
управління, важливим чинником розвит-
ку суспільства, кадрова політика одно-
часно є елементом саморегуляції життє-
діяльності населення;

– кадрова політика має свою об’єктивну
логіку, віддзеркалюючи рівень розвитку,
потреби та можливості українського сус-
пільства й держави, реальний стан кад-
рів, рівень їхнього професіоналізму і за-
кономірності розвитку кадрових проце-
сів, їхню залежність від характеру та рі-
вня суспільно-політичного та економіч-
ного ладу [2, с. 295].
3. Визначення змісту та прийняття кад-

рової політики на всіх рівнях (державному,
регіональному, місцевому та приватному).

4. Розробка механізму реалізації держа-
вної кадрової політики, формування цільо-
вих кадрових програм, прийняття поточних
планів, заходів з упровадження цільових
кадрових програм реалізації кадрової полі-
тики, які є складовими частинами управ-
ління персоналом в конкретному закладі,
підприємстві, організації. Потрібна розроб-
ка нових, сучасних методологічних, право-
вих, економічних, соціальних та інших
умов, форм і методів ефективної роботи з
кадрами в державних органах, органах міс-
цевого самоврядування, а також впливу на
кадрову ситуацію в державному, регіональ-
ному і приватному секторах економіки, у
сфері науки, освіти, охорони здоров’я,
культури.
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5. Формування цільових кадрових про-
грам.

6. Прийняття поточних планів, заходів з
реалізації цільових кадрових програм реа-
лізації державної кадрової політики. Сут-
ність кадрового планування полягає в на-
данні людям робочих місць у потрібний мо-
мент часу і необхідній кількості відповідно
до їх здібностей, кваліфікації та вимог ви-
робництва. Цей метод управління персона-
лом здатний погоджувати і врівноважувати
інтереси роботодавців та працівників.
Кадрове планування здійснюється як в

інтересах організації, так і в інтересах її
персоналу. Для організації важливо мати в
своєму арсеналі у потрібний час, у потріб-
ному місці, у потрібній кількості та з відпо-
відною кваліфікацією такий персонал, який
необхідний для вирішення виробничих за-
вдань, досягнення її цілей. Кадрове плану-
вання повинно створювати умови для моти-
вації більш високої продуктивності праці та
задоволеності роботою. Людей приваблю-
ють в першу чергу ті робочі місця, де ство-
рені умови для розвитку їх здібностей та
гарантований високий і постійний заробі-
ток.
Державна кадрова політика передбачає

зосередження зусиль держави на основних
моментах. Це викликано обмеженістю ре-
сурсу, а також тимчасовим чинником, тобто
об’єктивною необхідністю вирішення пи-
тань реформування у сфері кадрової полі-
тики в максимально стислі терміни.
Розробка механізмів реалізації держав-

ної кадрової політики в умовах модернізації
суспільства – надзвичайно складна теоре-
тична й практична проблема. Як засіб дер-
жавних органів, механізми реалізації дер-
жавної кадрової політики безпосередньо
реалізують кадровий потенціал державної
служби, перетворюють кадровий корпус у
могутній ефективний ресурс держави. Їхня
ефективність багато в чому визначається
ступенем наукової обґрунтованості кадро-
вих процесів, що утворюють контур даного
механізму.
Механізм реалізації державної кадрової

політики – це система, що призначена для
перетворення, руху кадрових процесів у
заданому напрямку. Виділяються механіз-
ми: нормативно-правового забезпечення;
організаційного забезпечення; науково-
інформаційного та навчально-методичного
забезпечення державної кадрової політики.
Даний перелік механізмів не вичерпує всі
існуючі системи регулювання кадрових
процесів, існує ще й економічний, соціаль-
ний, інституційний та інші засоби впливу на
кадрові процеси.
Всі механізми реалізації державної кад-

рової політики націлені на людей. Це до-
зволяє виявити такі способи впливу:

1. Примус. У його основі – силовий
вплив на людину як біологічну істоту, на її
фізичну сутність.

Суб’єкт влади своєю силою змушує інших
робити те, що йому потрібно або загрожує
силою. З наявних у суб’єкта коштів силового
впливу (армія, силові структури, в’язниці,
секретні служби тощо) конструюється меха-
нізм для досягнення тих чи інших кадрових
цілей: повалення правлячого режиму, від-
сторонення від посади, включаючи фізичне
насильство і навіть знищення політичних
противників тощо. Всі ці механізми заснова-
ні на принципі примусу людей до дії або
бездіяльності (за бажанням суб’єкта).

2. Переконання. У його основі лежить
інформаційний раціональний вплив на ро-
зум людини, її свідомість. Суб’єкт влади
фактами й аргументами переконує людей
діяти так, як йому потрібно, а не інакше.
Для цього він вибудовує спеціальні механі-
зми із засобів масової інформації, наукових,
навчальних та інших закладів, які спону-
кають голосувати за одних і проти інших
політичних лідерів, вимагає відставки од-
них і приходу на їх місце інших тощо.

3. Навіювання. На основі цього принци-
пу побудовані механізми соціального впли-
ву на підсвідомість людей, на їхні почуття.
Ці механізми конструюються з коштів літе-
ратури і мистецтва, релігії, містики тощо.
Механізми ірраціонального впливу переслі-
дують ті ж кадрові цілі, але побудовані
інакше й складаються з іншого матеріалу.

4. Соціальний дизайн. У його основі –
вплив не на людей, а на умови їх життєдія-
льності, на конструювання оптимальних
умов для бажаних дій людей. Це вплив на
соціальну сутність людини, її соціальне
оточення. На цьому принципі засновані ме-
ханізми регулювання кадрових процесів:
правові, економічні, політичні, соціальні.
В якості елементів (блоків) того чи іншо-

го механізму реалізації державної кадрової
політики суб’єкт влади використовує наявні
у його розпорядженні засоби:

1. Соціальні суб’єкти: народонаселення,
об’єднання громадян, їх сім’ї.

2. Умови життєдіяльності: рівень життя;
всі види обслуговування населення (жит-
лове, транспортне, торгове та інше, вклю-
чаючи охорону здоров’я, освіту, науку,
культуру й мистецтво).

3. Соціально-політичні: адміністративно-
правові, економічні та соціальні інститути
(органи влади, силові структури, фінанси,
громадські організації тощо).

4. Природне середовище проживання:
земельні ділянки та інші природні ресурси.
Ті з них, які задіяні у вирішенні кадро-

вих проблем, виступають факторами впли-
ву на державну кадрову політику. З них
вибудовуються соціально-технологічні бло-
ки таких конструкцій, як: інститут номенк-
латури, кадровий резерв органів влади;
комплекси гарантій, пільг тощо [7, с. 26].
Результативність механізмів реалізації

державної кадрової політики багато в чому
залежить від рівня і стану суспільства, ор-
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ганів влади і управління. На жаль, на су-
часному етапі доводиться констатувати, що
реформи останнього десятиліття і, в тому
числі, затяжний характер адміністративної
реформи тільки посилили дистанціювання
влади від людини, породили незатребува-
ність кадрового потенціалу країни, призве-
ли до дезорієнтації людей щодо суспільних
цінностей, коли гідність людини визнача-
ється величиною її капіталу та можливос-
тями входження до владних кіл, коли ті-
ньова економіка стає надійніше легальної,
а справедливість і закон ризикують стати
протилежними поняттями. Крім того, біль-
шість державних чиновників, на жаль, не
володіють достатньою конкурентоспромож-
ністю порівняно із сучасним менеджментом
великих компаній.
Висновки. У статті визначено сутність

державної кадрової політики, її мету та ос-
новні завдання; розкрито основні проблеми,
що існують у кадровій діяльності держави;
здійснено аналіз основних механізмів і засо-
бів реалізації державної кадрової політики
та їх результативності на сучасному етапі.
Виявлено, що сучасна кадрова політика

не здатна забезпечити залучення до орга-
нів влади таких людей, які б повною мірою
відповідали сучасним соціально-політичним
і економічним вимогам. Розробка ефектив-
ної системи кадрової роботи є найважливі-
шим завданням держави. Все це робить
актуальними питання розробки механізмів
формування та реалізації державної кадро-
вої політики.
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Коваленко Е.А. Проблемы формирования государственной кадровой политики в
Украине
В статье определена сущность государственной кадровой политики, ее цель и основные за-

дачи; раскрыты основные проблемы, существующие в кадровой деятельности государства;
осуществлен анализ основных механизмов и средств реализации государственной кадровой
политики и их результативности на современном этапе.
Ключевые слова: государственная кадровая политика, государственная служба, кадры го-

сударственных органов, стратегия государственной кадровой политики, доктрина государст-
венной кадровой политики, концепция государственной кадровой политики, механизмы реа-
лизации государственной кадровой политики.

Kovalenko E. The problems of formation cadre state policy in Ukraine
In article defined the nature of cadre state policy, its purpose and objectives; solved the main

problems that exist in the cadre activity of the state, the analysis of the basic mechanisms and
means of implementation of cadre state policies and their performance today.

Cadre state policy – a strategy of state formation and management of human resources of soci-
ety. The goal of cadre state policy is to ensure that all spheres of state qualified cadre necessary
for the realization of national interests in the context of Ukraine as a democratic and social state
with a developed market economy. Cadre state policy is to identify strategies to work with staff at
the national level.

The main task now facing the government regarding staffing of solving human problems and
eliminate negative phenomena in this area.

The negative effects of the state work with staff include:
– backlog level of professionalism and competence of the cadre from needs of society and gov-

ernment that developing dynamically. This level does not correspond to the tasks, that lie, as the
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staff of the civil service, for example, quite a large number of workers, basic education which does
not meet the necessary requirements;

– strengthening the autonomy and independence of the state apparatus from executive author-
ity, reducing its accountability to both the legislature and the civil society;

– strengthening bureaucratic dependence of workers from leadership, subjectivity and official
self-will of chief;

– the loss of many norms of the administrative morality and ethics, the emergence in official
activities and behavior of officials permissiveness, disrespect for people;

– strengthening human resources, legal and social insecurity of civil servants;
– HR dependent on the political situation, from the subjectivity of managers who come to high

office with his “human resources team”. This creates uncertainty among employees in the future.
The mechanism of cadre state policy – a system that is destination to transform, movement HR

processes in a given direction. Provision mechanisms: regulatory support, organizational support,
scientific-information and training-methodology support of cadre state policy.

All the mechanisms of realization of cadre state policy aimed at human.
Effectiveness of the mechanisms of realization the cadre state policy largely depends on the

level and condition of society, government and management.
Was educed, that the present-day cadre state policy can not provide the inclusion into authori-

ties such people who would fully meet modern socio-political and economic requirements. Devel-
opment of an effective system of HR is the most important task of the state. All this makes the
actual question of formation mechanisms of development and implementation of cadre state poli-
cies.

Key words: cadre state policy, public service, government personnel, the strategy of cadre state
policy, the doctrine of cadre state policy, the concept of cadre state policy, mechanisms of realiza-
tion the cadre state policy.


