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Тому, при формуванні та розвитку мотивації профе-
сійної діяльності підлеглих військовому керівнику, на 
нашу думку, необхідно акцентувати діяльність, основу 
якої складають мотиви, що входять саме в цей тип мо-
тивації, тобто забезпечать стійку мотивацію професій-
ної діяльності військовослужбовців. Ці типи мотивації 
професійної діяльності військовослужбовців, зрозуміло, 
ніколи не виступають у "чистому" вигляді. Фактично, 
мотивація військово-професійної діяльності завжди є 
складнішою за структурою та характером. 

Висновки. Немає сумніву в тому, що, якби ми роз-
крили всю сукупність спонукань, якими керується війсь-
ковослужбовець в процесі своєї професійної діяльності, 

то побачили б, що має місце злиття, поєднання моти-
вів, які належать до різних видів, у відому динамічну 
систему. Проте, в такому поєднанні мотивуючих моме-
нтів, переважним є мотиви однієї чи іншої з цих груп, і 
це визначає загальний вигляд мотивації професійної 
діяльності військовослужбовців у цілому. 
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ПСИХОЛОГІЧНІ АСПЕКТИ КАДРОВОЇ РОБОТИ З ПЕРСОНАЛОМ 
ДЕРЖАВНОЇ ПРИКОРДОННОЇ СЛУЖБИ УКРАЇНИ 

 
У статті визначені суть, вміст і психологічні особливості кадрової роботи з персоналом в Державної Прикордон-

ної служби України. Психологічні основи кадрової роботи з персоналом виявляються в таких аспектах як: професій-
ний (залучення до служби професійно підготовлених осіб, професійний розвиток персоналу, карєрне зростання, під-
тримка належного рівня і якості укомплектованості організацій); творчий (спонука осіб до активності, виявлення 
новаторських, творчих нахилів і мотивів); духовно-моральний (виховання у персоналу особистої відповідальності за 
доручену справу і власну поведінку). 
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In article the essence, the maintenance and psychological features of personnel work, with the personnel in Frontier Service 

of Ukraine are certain. Psychological bases of personnel work with the personnel are shown in such aspects as: professional 
(attraction to service of professionally prepared persons, professional development of the personnel, career growth, support of 
appropriate level and quality of level of equipment of the organisations); creative (prompting of persons to activity, revealing of 
innovative, creative inclinations and motives); spiritually moral (education at the personnel of personal responsibility for the 
charged business and own behaviour). 
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Вступ. Найважливішою передумовою зміцнення 

держави є розробка науково обґрунтованої державної 
кадрової політики. Однак, як свідчить історична практика, 
формування державної кадрової політики є досить скла-
дним, багатогранним процесом. Ефективне функціону-
вання будь-якого відомства є неможливим без залучення 
персоналу з певними структурними, кількісними та якіс-
ними характеристиками. Особливо це стосується спеціа-
лізованих та правоохоронних органів держави, зокрема 
Державної прикордонної служби України (ДПСУ). Зазна-
чимо, що вимоги до відбору персоналу обумовлюються 
специфікою прикордонної служби, яка є складним, а час-
то й екстремальним, видом діяльності. Прикордонники 
мають бути готовими до виконання складних завдань з 
охорони державного кордону (вести боротьбу з нелега-
льною міграцією, контрабандою, транснаціональною 
злочинністю, наркобізнесом тощо), ризикуючи при цьому 
власним життям та здоровям. Зважаючи на це, підбір і 
розстановка людських ресурсів прикордонного відомства 
на відповідні посади є першочерговим завданням, що 
суттєво актуалізує роль та місце кадрового менеджмен-
ту. Через це проблема формування людського і, зокре-
ма, управлінського потенціалу стає все більш нагальною 
і вимагає активізації кадрової роботи та пошуку ефекти-
вних шляхів її оптимізації в органах охорони державного 
кордону.  

Метою даної статті є визначення сутності, змісту та 
психологічних особливостей кадрової роботи у прикор-
донному відомстві держави. 

Результати дослідження. У результаті аналізу на-
укової літератури було виявлено, що термін "кадрова 
політика" є багатоаспектним і досить значущим для 
психології загалом та психології діяльності в особливих 
умовах зокрема. Також було визначено наявність від-

мінностей у розумінні його змісту. Одні дослідники 
(О. Воронько, В. Олуйко) [1-2] інтерпретують кадрову 
політику як визначення стратегії роботи з кадрами кож-
ного субєкта управлінської діяльності, свого роду про-
граму діяльності. Інші, зокрема В. Лукяненко та 
В. Сулемов [3-4], вважають, що кадрова політика тото-
жна кадровій діяльності, тобто тлумачать її досить ши-
роко, включаючи в неї кадрову роботу. Підсумовуючи 
це, можна зробити висновок про те, що між даними по-
няттями немає чіткої межі, але вони не тотожні за сутні-
стю, змістом і технологією реалізації, тому що віддзер-
калюють різні етапи та сторони кадрового процесу. Що 
стосується словосполучення "кадрова робота", то воно 
відображає діяльність багатьох субєктів з реалізації 
кадрової політики. Іншими словами, це є сукупність те-
хнологій, способів, механізмів її реалізації, або ж орга-
нізація та здійснення роботи з кадрами. 

Значущим для нашого дослідження є поняття кад-
рових процесів, яке розглядається Л.М. Титаренко як 
сукупність послідовних дій для досягнення певного ре-
зультату в кадровій політиці, обєктивну повторюваність 
кадрових явищ [1]. Ці процеси відображають кадрові 
відносини, тобто сукупність взаємодій між субєктами та 
обєктами кадрової політики. Зясовано, що під час фор-
мування і реалізації кадрової політики у ДПСУ особли-
вого значення набуває реалізація принципу індивідуа-
льно-психологічного підходу до формування кадрового 
складу прикордонного відомства [2-3]. Цей принцип 
реалізовується в низці випадків добору, розстановки і 
виховання кадрів, коли необхідно враховувати їх осо-
бистісні якості та вимоги до організації роботи з ними, 
зокрема при: індивідуальному конкурсному відборі пре-
тендентів для зарахування на військову службу до 
ДПСУ; оцінці діяльності кожного охоронця кордону, кон-
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тролі за його службовою діяльністю та періодичній ате-
стації; побудові індивідуальної службової карєри, рота-
ції кадрів, просуванні по службі через виконання індиві-
дуальних процедур і вимог щодо зарахування до кад-
рового резерву; процесі стажування та призначенні на 
посаду; індивідуальній системі перепідготовки прикор-
донників, підвищенні їхньої кваліфікації та професійної 
самоосвіти; індивідуалізації підбору для вступу до про-
фільних навчальних закладів осіб, які здатні проходити 
службу у ДПСУ, тощо. 

Таким чином, державна кадрова політика у системі 
органів, які складають сектор безпеки держави (у то-
му числі – ДПСУ), є комплексом прийнятих загальноде-
ржавних рішень щодо забезпечення військових форму-
вань та правоохоронних органів висококваліфікованими 
фахівцями шляхом реалізації сукупності науково обґру-
нтованих методів роботи з персоналом. 

Розглядаючи психологічні аспекти реалізації кадро-
вої політики, слід зазначити, що вона покликана в ідеях, 
принципах, критеріях віддзеркалювати закономірності 
розвитку реальних кадрових процесів, сталі, постійні 
міжособистісні звязки та відносини, що дають їм певну 
якісну характеристику, визначають основні риси та 
принципи кадрової роботи. Крім цього, слід враховува-
ти субєктивізм кадрової роботи, яка в багатьох випад-
ках визначається субєктивними діями окремих осіб – 
лідерів, керівників відповідних структур [4 та ін.]. Саме 
спосіб їх мислення визначає форми та механізми реа-
лізації кадрової політики в органах, що здійснюють дія-
льність в особливих умовах. 

Загалом, за результатами аналізу наукових джерел, 
ми дійшли висновку, що психологічні засади кадрової 
роботи з персоналом спеціалізованих та правоохорон-
них органів держави виявляються у таких аспектах як: 
професійний (залучення до служби професійно підгото-
влених осіб, професійний розвиток персоналу, карєрне 
зростання, підтримання належного рівня та якості уком-
плектованості організацій); творчий (спонукання осіб до 
активності, виявлення новаторських творчих устремлінь 
та мотивів); духовно-моральний (виховання у персона-
лу особистої відповідальності за доручену справу та 
власну поведінку). Крім цього потрібно зазначити, що 
людські ресурси прикордонної організації складаються 
з ресурсів конкретних осіб (персоналу), соціально-
психологічних і духовних ресурсів (організаційної куль-
тури). Перш за все, мова йде про всю гаму індивідуаль-
но-психологічних виявів особистості, яких потребує від 
неї специфіка прикордонної служби: фізичні і психічні 
можливості, знання, навички, вміння, фізичний та інте-
лектуальний розвиток, моральний потенціал та ін. Крім 
цього, реалізація людських можливостей суттєво зале-
жать від характеру спільної діяльності людей в органі-
зації та від соціально-психологічних процесів у прикор-
донних колективах. 

Прикордонному відомству для якісного комплекту-
вання кадровим складом органів охорони державного 
кордону потрібно вирішувати низку важливих завдань, 
зокрема: визначати щорічну і перспективну потребу в 
кадрах усіх категорій персоналу з урахуванням посад і 
профілю їх діяльності; формувати замовлення на підго-
товку, перепідготовку та підвищення кваліфікації персо-
налу, укладати відповідні угоди з вищими навчальними 
закладами України; добирати кадри з інших військових 
формувань та правоохоронних органів відповідно до 
вимог керівних документів з урахуванням особливостей 
кожної вакантної посади; поєднувати принципи компле-
ктування керівних посад кадрами органів охорони дер-
жавного кордону шляхом їх просування по службі та 
добору керівників і спеціалістів з інших структур; прово-

дити цілеспрямовану роботу з кадровим резервом (ор-
ганізовувати і здійснювати навчання, стажування пер-
соналу); прогнозувати розвиток структур органів охоро-
ни державного кордону, проводити атестацію персона-
лу, здійснювати контроль за підвищенням його кваліфі-
кації, створювати належні умови для його самоосвіти в 
період проходження ним служби [5]. 

Загалом, зміцнення і послідовна оптимізація кадро-
вого потенціалу органів охорони державного кордону 
вимагає від кадрових підрозділів створення єдиної сис-
теми добору, розстановки, підготовки, перепідготовки 
та підвищення кваліфікації персоналу, яка відображає 
цілеспрямовану діяльність кадрових підрозділів щодо 
залучення до служби (на посади офіцерів, прапорщиків, 
військовослужбовців за контрактом), до роботи (на по-
сади працівників) відібраних кандидатів, які володіють 
якостями, необхідними для виконання завдань конкрет-
ного прикордонного підрозділу чи органу охорони дер-
жавного кордону. Розстановка персоналу передбачає 
задоволення кадрових потреб прикордонних підрозділів 
конкретними фахівцями, які мають необхідні професій-
но-кваліфікаційні характеристики, відповідні досвід при-
кордонної служби та рівень культури і виховання. Тоб-
то, йдеться про призначення на конкретні посади тих 
прикордонників, які за своїми індивідуально-
психологічними та професійними характеристиками 
максимально відповідають цим посадам. 

Зважаючи на загальні підходи до тлумачення понят-
тя "кадрова робота", ми дійшли висновку, що поняття 
"кадрова робота з персоналом ДПСУ" відображає суку-
пність логічно та організаційно взаємоповязаних форм і 
методів діяльності щодо реалізації цілей та завдань 
кадрової політики з добору, розстановки, організації 
підготовки та перепідготовки кадрів для органів охорони 
державного кордону. Запропоноване визначення дає 
можливість виділити основні суттєві структурні елемен-
ти кадрової роботи в органах охорони державного кор-
дону, а саме: головну мету, субєкти та обєкти кадрової 
роботи, основні напрямки кадрової роботи, форми, ме-
тоди і засоби кадрового забезпечення. Кінцева мета 
цього процесу – задоволення потреби у висококваліфі-
кованому персоналі та ефективне його використання в 
інтересах виконання завдань охорони державного кор-
дону. Досягнення такої мети потребує реалізації індиві-
дуально-психологічного підходу до добору, розстанов-
ки, підготовки і раціонального використання персоналу. 
У цьому контексті заслуговують на увагу результати 
дослідження І. Васильчука, яким виявлено та обґрунто-
вано основні психологічні умови оптимізації кадрової 
роботи з персоналом органів охорони державного кор-
дону [3]. На думку дослідника такими умовами є: активі-
зація взаємодії співробітників кадрових підрозділів з 
психологами органів охорони державного кордону; під-
вищення компетентності посадових осіб органів охоро-
ни державного кордону з питань добору та розстановки 
кадрів, а також прогнозу їх персональних просувань по 
службі; актуалізація мотивуючої та прогностичної функ-
цій в діяльності атестаційних комісій в органах охорони 
державного кордону. Крім цього І. Васильчук вказує, що 
покращення кадрової роботи потребує: удосконалення 
психологічних методик кадрового менеджменту; про-
фесіоналізації співробітників кадрових підрозділів, уні-
версалізації їх підготовки з обовязковим підвищенням 
рівня психологічної підготовки. 

Слід зазначити, що наявні проблеми кадрового пла-
нування і планування карєри персоналу Державної при-
кордонної служби допомагає вирішити атестування 
кадрів, результати якого враховуються при доборі, роз-
поділі та використанні прикордонників. Поняття "атес-
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тування в органах охорони державного кордону" є ад-
міністративною процедурою встановлення професійної 
відповідності співробітника Державної прикордонної 
служби України вимогам займаній посади, що сприяє 
розвитку його внутрішньо потенціалу, а також обовяз-
кового вжиття за результатами атестації організаційно-
кадрових заходів стимулювання і заохочення в порядку, 
встановленому законодавством [6]. 

Беручи до уваги думки фахівців, до змісту профе-
сійно-психологічних завдань атестування персоналу 
ми відносимо: зясування професійної відповідності 
спеціаліста займаній посаді та кваліфікаційній катего-
рії, на яку він претендує; стимулювання росту його 
професійно-особистісного потенціалу; сприяння під-
вищенню професійного-освітнього рівня; здійснення 
корекції професійних деформацій особистості та ней-
тралізація несприятливих, з професійної точки зору, 
якостей фахівця. 

Звідси можна вести мову про основні функції 
атестаційних комісій в органах охорони державного 
кордону, якими є: контрольна функція (встановлення 
кількісних характеристик: як і скільки часу проходить 
службу прикордонник; встановлення якісних характери-
стик (наскільки ефективно проходить службу прикор-
донник), мотиваційна функція (атестація мотивує при-
кордонника до самостійного виявлення недоліків та 
шляхів їх усунення; атестація активізує прикордонника 
до самовдосконалення); прогностична функція (прогноз 
та планування підвищення професійної кваліфікації 
прикордонника; прийняття рішення про висунення при-
кордонника на іншу посаду або зарахування до кадро-
вого резерву). 

Висновки. Загалом, результати теоретичного аналі-
зу кадрової роботи у спеціалізованих та правоохорон-
них органах держави вказують на те, що удосконалення 
кадрової роботи обовязково повинне включати: розроб-
ку та впровадження професіограм основних прикор-
донних спеціальностей і відповідних психограм особис-
тості спеціалістів; відпрацювання механізму поєднання 
цілей оперативно-службової діяльності Держприкордо-
нслужби з особистісними цілями її персоналу. Одним з 
найважливіших етапів кадрового менеджменту в орга-
нах охорони державного кордону є добір персоналу, 
який має відповідати вимогам діяльності в особливих 
умовах. Слабким місцем у цій роботі залишаються звя-
зки у середині системи взаємодії субєктів кадрового 
менеджменту, а також субєктивізм та необґрунтова-

ність у прийнятті рішення щодо прийняття кандидатів 
на прикордонну службу. Практика свідчить, що виснов-
ки психологів органів охорони кордону мають переваж-
но умовно-рекомендаційний характер для співробітни-
ків кадрових підрозділів і тим більше для керівників, 
наділених правом ухвалення кадрових рішень. Звідси 
виникає необхідність в підвищенні психологічної компе-
тентності керівників прикордонних підрозділів з питань 
кадрової роботи з підлеглим персоналом. Це, у свою 
чергу, зумовлює потребу в активізації досліджень пси-
хологічних аспектів кадрової роботи з персоналом при-
кордонного відомства. Насамперед, потрібно створити 
систему інтеграції висновків кадрових служб, підрозді-
лів, які здійснюють аналіз ефективності діяльності ор-
ганів охорони державного кордону та підрозділів про-
фесійного добору й психологічного забезпечення в ін-
тересах удосконалення системи управління персона-
лом в органах охорони державного кордону, а також 
необхідно вивчити широкий комплекс питань, повяза-
них з розробкою психологічних методик удосконалення 
кадрового менеджменту, серед яких розробка цільових 
тренінгових програм індивідуально-професійного зрос-
тання офіцерів з урахуванням не тільки їхніх індивідуа-
льно-психологічних особливостей, а й специфіки очо-
люваних ними підрозділів охорони державного кордону. 
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МЕТОДОЛОГІЧНІ АСПЕКТИ ДОСЛІДЖЕННЯ ПРОБЛЕМИ ВДОСКОНАЛЕННЯ УПРАВЛІН-
СЬКОЇ ДІЯЛЬНОСТІ В ОСОБЛИВИХ УМОВАХ: ПСИХОЛОГО-АКМЕОЛОГІЧНИЙ ПІДХІД 

 
У статті викладені найбільш важливі методологічні аспекти дослідження проблеми удосконалення управлінської діяль-

ності військового керівника в особливих умовах, визначена специфіка її психолого-акмеологічного супроводу. 
Ключові слова: управлінська діяльність, військовий керівник, психолого-акмеологічний супровід 
 
In articles the most important methodological aspects of research of the problem of perfection of administrative activity of 

the military head in special conditions are stated, its specificity psychological and akmeological supports is defined. 
Keywords: administrative activity, the military head, psychological and akmeological support. 
 
Вступ. Сучасний стан управлінської діяльності в 

особливих умовах, як показує аналіз, вимагає вироб-
лення і реалізації ефективних заходів щодо її психоло-
го-акмеологічного супроводу і подальшої оптимізації. 
Методологія дослідження даної проблеми на основі 
підходів, що склалися, як свідчить практика управління, 
не забезпечує виявлення якісно нових резервів. Досяг-
нення, отримані колись за рахунок диференціації соці-

ального знання, у сучасних умовах не відіграють такої 
вирішальної ролі. Подальше розєднання, відособлення 
наук починає впливати негативним чином на процес 
усвідомлення істини. До аналогічного висновку про не-
обхідність перегляду парадигми, що склалася, і схема-
тики дослідження приходять багато вчених-новаторів. 

Метою даної статті є виявлення найбільш важливих 
методологічних аспектів дослідження проблеми вдос-
коналення управлінської діяльності в особливих умо-
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