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ЗАГАЛЬНА ХАРАКТЕРИСТИКА РОБОТИ 

Актуальність теми. Інституційний розвиток, який необхідний для еволюції 

будь-якої держави з метою розроблення економічного та соціального 

благополуччя, спричиняє потребу у трансформуванні наявної системи 

політичного управління. Стабільність і стійкість соціально-економічної 

політичної системи пов’язані із забезпеченням національної безпеки держави, де 

основною складовою є кадрова безпека. В активізації діяльності органів 

публічної влади важливим є професійний і особистісний розвиток людських 

ресурсів, ефективна реалізації їхнього потенціалу. 

Практика діяльності органів публічної влади свідчить про необхідність 

використання інноваційних технологій управління, впровадження яких 

неможливо без зміни стереотипів мислення та розвитку публічної служби. 

Стабільність, надійність, професіоналізм, оперативність функціонування органів 

публічної влади є необхідними факторами зниження загроз у кадровій безпеці. 

Важлива роль у цьому відводиться формуванню якісних механізмів кадрової 

безпеки органів публічної влади. 

В трансформаційних умовах реформування публічної служби відбувається 

шляхом реалізації складних завдань та проєктів, перш за все, перед 

управлінським корпусом, і саме від нього залежить вирішення цих завдань. 

Кадрова безпека ‒ поняття відносно нове, і досліджувалося в основному в 

межах менеджменту організації. Незавершеність процесів інституційного 

розвитку державної кадрової політики створює реальні загрози кадровій безпеці, 

особливо гостро в межах гібридної війни постає проблема кібербезпеки. 

Особлива увага в діяльності органів публічної влади має приділятися 

формуванню механізмів кадрової безпеки. 

Проблемам діяльності органів публічної влади в умовах інституційного 

розвитку та публічної служби в Україні дослідження присвячували такі науковці 

як Акімов О., Богомолова К., Ботвінов Р., Беглиця В., Бурик З., Войтович Р., 

Ворона П., Газарян С., Гацько А., Гончарук Н., Гончарук С., Ємельянов В., 

Іванова К., Івашова Л., Кальниш Ю., Карпа М., Королюк Т., Костюк В., 

Криштанович М., Латинін М., Линдюк О., Линьов К., Малюга А., Марченко Л., 

Миколайчук І., Мосора Л., Муза О., Науменко Р., Нижник Н., Носик О., Олуйко 

В., Панова Н., Петровський П., Подольчак Н., Прудиус Л., Скоріков В., Соколова 

О., Сорока С., Статівка Н., Тищенко О. Федоренко В., розробці концептуальних 

основ публічної служби та інших теоретичних питань присвячені дослідження 

таких науковців як Авер’янова В.,  Андрійко О., Антонова Л., Бекова Х., 

Берестової Л., Босарта Д., Будякова О., Войтович Р., Деммке К., Денисенко М., 

Домбровської С., Жильцова В., Забейворота Т., Ковбасюка Ю., Коротич О., 

Крижко В., Мамаєва І., Марушевського Г., Мохова Ю., Плеханова Д., Рудік О., 

Сазонець І. та ін. Тополенко Н., Цвєткова В., Чечель О., Хаджирадєва С., 

Шаповалова В.  та ін. 

Проте, незважаючи на вагомий внесок багатьох науковців, проблеми 

формування механізмів кадрової безпеки органів публічної влади потребують 

подальшого глибшого дослідження.  
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Широкий спектр питань щодо забезпечення кадрової безпеки органів 

публічної влади залишаються недослідженими у вітчизняній літературі, зокрема 

потребують системного фундаментального вивчення питання сутності та 

теоретичних засад формування механізмів кадрової безпеки органів публічної 

влади в умовах інституційного розвитку; розробки методичних рекомендацій 

оцінювання ефективності діяльності керівників органів публічної влади за 

результатами роботи службовців в умовах інституційного розвитку; моделі 

оцінювання результатів діяльності публічних службовців в процесі забезпечення 

кадрової безпеки органів публічної влади; виокремлення стадій життєвого циклу 

кар’єри публічного службовця та його роль в реалізації механізмів кадрової 

безпеки органів публічної влади; спеціального інструментарію дослідження 

рівня престижності публічної служби, що є важливою складовою кадрової 

безпеки органів публічної влади.  Вищезазначене підтверджує актуальність 

обраної теми дисертаційної роботи та обумовлює мету й основні завдання 

дослідження. 

Зв’язок роботи з науковими програмами, планами, темами. 

Дисертаційну роботу виконано відповідно до тем науково-дослідної роботи : 

Чорноморського національного університету імені Петра Могили «Організація 

державного управління в умовах становлення та розвитку політичної системи 

України: політико–правові, історичні та регіональні аспекти» (державний 

реєстраційний номер 0119U000451), у рамках якої автором запропоновано 

комплекс пропозицій щодо забезпечення ефективності формування механізмів 

кадрової безпеки органів публічної влади; Національного університету 

«Львівська політехніка» «Розвиток інноваційних аспектів публічно-приватного 

партнерства» (державний реєстраційний номер №  0118U000345) у рамках якої 

автором визначено методологічні особливості щодо вчасного виявлення зміни 

векторів інституційного розвитку за рівнем престижності публічної служби. 

Мета і завдання дослідження. Метою дисертаційної роботи є розвиток 

теоретико-методологічних засад та обґрунтування науково-прикладних 

рекомендацій щодо формування механізмів кадрової безпеки органів публічної 

влади в умовах інституційного розвитку. 

Для досягнення мети в дисертації поставлено та вирішено такі завдання: 

‒  розглянути еволюційні аспекти становлення системи органів публічної 

влади та представити категоріально-понятійний аналіз проблеми дослідження 

кадрової безпеки органів публічної влади в умовах інституційного розвитку; 

‒  узагальнити науково-методичний підхід щодо ідентифікації складових 

кадрової безпеки органів публічної влади; 

‒ систематизувати методологічні основи  формування механізмів кадрової 

безпеки органів публічної влади в умовах інституційного розвитку; 

‒ здійснити оцінювання ефективності формування механізмів кадрової 

безпеки органів публічної влади; 

‒  окреслити напрями розвитку кадрових технологій як механізмів  

кадрової безпеки органів публічної влади; 

‒ визначити методологічні особливості технології оцінювання 

інституційного розвитку органів публічної влади; 
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‒  розробити концептуальну модель оцінювання результатів діяльності 

публічних службовців у процесі забезпечення кадрової безпеки органів 

публічної влади; 

‒  обгрунтувати пріоритетні напрями формування механізмів кадрової 

безпеки органів публічної влади в умовах інституційного розвитку та 

запропонувати концепцію забезпечення ефективності формування механізмів 

кадрової безпеки. 

Об’єктом дослідження є кадрова безпека органів публічної влади в умовах 

інституційного розвитку. 

Предметом дослідження є формування механізмів кадрової безпеки 

органів публічної влади в умовах інституційного розвитку. 

Методи дослідження. Науково-теоретичну і методологічну основу 

дослідження становлять принципи, прийоми та сукупність загальнонаукових і 

спеціальних методів, які зумовлюють досягнення визначеної мети та 

поставлених завдань дисертації. Зокрема, використано такі методи: абстрактно-

логічний метод – для обґрунтування стадій компетентнісного та життєвого циклу 

кар’єри публічного службовця, аспектів формування кадрової безпеки (підрозділ 

1.1, 3.2); методи теоретичного узагальнення, системного аналізу – для 

систематизації теоретичних положень щодо формування механізмів кадрової 

безпеки (підрозділ 1.2, 1.3, 2.1, 2.2); аналізу та синтезу, статистичного аналізу – 

для дослідження впливу вікових факторів на реформування публічної служби 

України в умовах інституційного розвитку (підрозділів 3.1, 3.3, 4.3); 

кластеризації – для формування кластерів престижності публічної служби в 

умовах формування механізмів кадрової безпеки (підрозділ 4.2); кореляційно-

регресійний аналіз – для моделі оцінювання результатів діяльності публічних 

службовців в процесі забезпечення кадрової безпеки (підрозділ 2.3); графічний – 

для оформлення висновків проведених досліджень (розділ 5). 

Теоретичною, інформаційною та методологічною основою дослідження є 

законодавчі та нормативні акти України, вітчизняні та зарубіжні наукові 

публікації, офіційні статистичні матеріали, інтернет-ресурси. 

Наукова новизна отриманих результатів визначається новим вирішенням 

наукової проблеми в сфері державного управління, що полягає в удосконаленні 

теоретико-методологічних засад та обґрунтуванні науково-прикладних 

рекомендацій щодо формування механізмів кадрової безпеки органів публічної 

влади в умовах інституційного розвитку. А саме: 

уперше: 

‒ науково обґрунтовано і запропоновано методологічний підхід до 

формування комплексного механізму кадрової безпеки органів публічної влади 

в умовах інституційного розвитку, який передбачає розроблення мапи 

застосування підмеханізмів кадрової безпеки органів публічної влади у розрізі 

складових кадрової безпеки та загальних функцій управління кадрами, що дасть 

змогу вчасно та ефективно реалізувати відповідні превентивні технології для 

протидії загрозам; 

‒ розроблено концепцію забезпечення ефективності формування механізмів 

кадрової безпеки органів публічної влади, яка базуються на використанні моделі 
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«зрілості кадрової безпеки», що заснована на таких основних елементах, як 

інституційне управління кадровою безпекою, процедура оцінювання ризику, 

моніторинг історії зайнятості службовців, стратегія кадрової безпеки, 

моніторинг оцінювання діяльності службовця, розслідування та дисциплінарна 

практика, політика кадрової безпеки  та яка у комплексій дії формує базис 

всебічної оцінки та демократичного  конторолю інсайдерських ризиків; 

‒ обґрунтовано домінанти положення діагностичного інструментарію 

кадрової безпеки органів публічної влади які спрямовані на конструювання  

параметрів розвитку компетентнісного циклу публічного службовця та 

передбачають виокремлення знань, умінь та результату, а також  допомагають 

впорядкувати проходження публічної служби на засадах визначеності та 

прозорості; забезпечити ефективність реалізації поставлених та виконуваних 

завдань публічним службовцем відповідно до посади; виокремити комбінації 

компетенцій, які б в сукупності давали синергетичний ефект; 

 удосконалено: 

‒ методичні положення формування механізмів кадрової безпеки органів 

публічної влади,  що передбачає ідентифікацію ризиків і загроз кадровій безпеці 

органу публічної влади на основі оцінювання ефективності діяльності керівників 

органів публічної влади за результатами роботи структурних підрозділів, які, на 

відміну від існуючих, передбачають застосування технології оцінювання 

динаміки інституційного розвитку  установи та сприяють зниженню плинності 

кадрів; підвищенню якості адміністративного процесу; узгодженості реалізації 

внутрішньої політики органу публічної влади; 

‒ науково-практичний підхід щодо превентивного виявлення зміни векторів 

інституційного розвитку який ґрунтується на формуванні кластерів рівня 

престижності публічної служби та дослідженні впливу зміни поколінь 

службовців на реформування публічної служби України, що дає змогу визначити 

напрями активізації кадрової безпеки з урахуванням зміни пріоритетів та 

цінностей службовців нового покоління; 

‒  інноваційний підхід до підвищення ефективності механізмів кадрової 

безпеки органу публічної влади, що, на відміну від існуючих, базується на 

інтегруванні в управлінську систему технологій управління  та  обміну знаннями, 

а також дає змогу об’єднати вміння та цінності у структурному підрозділі, 

підвищити ефективність прийняття управлінських рішень; забезпечити  

впорядкованість  і керованість державно-управлінських процесів; 

набули подальшого розвитку:  

‒ систематизація принципів формування механізмів кадрової безпеки 

органів публічної влади, що, на відміну від існуючих, базується на класифікації 

їх за: цілями, спрямуванням, функціональністю, структурністю, динамічністю, 

та дозволяє підвищити ефективність реалізації принципів створення механізмів 

кадрової безпеки органів публічної влади; 

‒ модель оцінювання результатів діяльності публічних службовців у процесі 

забезпечення кадрової безпеки органів публічної влади, що базується на 

факторній залежності та дає змогу кожному підрозділу органів публічної влади 

та організаціям, що проводитимуть перевірку їхньої діяльності, виконувати 
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дієвий моніторинг та ґрунтовний аналіз у разі виникнення проблем, пов’язаних 

з кадровою безпекою органів публічної влади. 

‒ понятійний апарат державного управління шляхом уточнення дефініції 

«механізми кадрової безпеки органів публічної влади» як сукупності форм, 

структур, методів та засобів забезпечення кадрової безпеки органів публічної 

влади, які об’єднані спільною метою зміцнення й розвитку кадрового складу, за 

допомогою якого здійснюється узгодження та реалізація суспільно важливих 

завдань, що сприятиме вчасному реагуванню на вимоги інституційного розвитку 

шляхом прийняття ефективних управлінських рішень . 

Практичне значення одержаних результатів. Окремі положення та 

висновки дисертаційної роботи доведено до рівня конкретних положень, 

методик, рекомендацій та використано в процесі практичної діяльності 

Львівської міської ради (довідка №11-вих-35601 від 13.05.2020 р.) під час 

проведення оцінювання ефективності заходів щодо взаємодії державних 

службовців різних поколінь у трудових відносинах; Новояворівської міської 

ради Львівської області (довідка №990/10 від 20.07.2020 р.) під час розробки 

методологічного забезпечення оцінювання ефективності діяльності керівників 

органів публічної влади; Головного управління ДПС у Львівській області під час 

оцінювання  спроможності органів публічної влади в боротьбі з ризиками 

кадрової безпеки (довідка №35528/10/01.1 від 01.09.2020 р.); Львівської обласної 

державної адміністрації в частині сприяння зниженню плинності кадрів, 

узгодженості реалізації внутрішньо політики органу, підвищення якості 

адміністративного процесу (довідка №5/18-7394/0/2-20/6-21.1.2 від 27.08.2020 

р.); Рахункової палати у частині активізації діяльності формування механізмів 

кадрової безпеки органів публічної влади в умовах інституційного розвитку 

(довідка №15-2222 від 10.09.2020 р.); Управління кадрів Апарату Верховної Ради 

України у сфері нормативно-правового та методологічного забезпечення 

діяльності щодо вдосконалення окремих аспектів забезпечення розвитку органу 

публічної влади в умовах формування механізмів кадрової безпеки (довідка № 

26-53/1290 від 16.09.2020 р.); Міністерства розвитку громад та територій України 

в частині забезпечення ефективності реалізації поставлених та виконуваних 

завдань публічним службовцем у відповідності до посади (довідка № 7/31/16266-

20 від 30.09.2020 р.); у Державній інноваційній фінансово-кредитній установі 

щодо підвищення дій у сфері публічної служби (довідка №01-825/20 від 

01.10.2020 р.). 

Основні положення дисертаційної роботи також впровадженні у 

навчальному процесі Національного університету «Львівська політехніка» під 

час викладання дисциплін: «Безпека соціальних систем», «Публічний аудит», 

«Комплексне забезпечення фінансово-економічної безпеки, частина 1» (довідка 

про впровадження № 67-01-741 від 12.05.2020 р.); Чорноморського 

національного університету ім. Петра Могили при підготовці магістрів за 

спеціальністю «Публічне управління та адміністрування», а саме: при 

викладанні дисциплін «Публічна служба», «Державна служба», «Державне 

регулювання економіки», «Територіальне управління та місцеве 

самоврядування» (довідка про впровадження № 961/67/278 від 27.08.2020 р.).  
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Особистий внесок здобувача. Дисертаційна робота є самостійно 

виконаним науковим дослідженням. Усі наукові результати, що містяться в 

роботі, отримані автором особисто. З наукових праць, опублікованих у 

співавторстві, у дисертації використано ідеї та пропозиції, які є результатом 

індивідуальної роботи здобувача. Внесок автора в праці, які опубліковані в 

співавторстві, визначено в переліку основних публікацій за темою дисертації і 

полягає у дослідженні комплексу питань, пов’язаних з розвитком теоретичних та 

методологічних положень, а також з розробкою практичних рекомендації щодо 

удосконалення формування механізмів кадрової безпеки органів публічної 

влади. 

Апробація результатів дисертації. Основні результати дослідження, 

висновки і рекомендації, викладені в дисертації, доповідались і були схвалені на 

16 наукових конференціях, круглих столах, форумах, зокрема «Розвиток 

національної економіки: теорія і практика» (Івано-Франківськ, 2015); «Economy 

and management: modern transformation in the age of globalization: proceeding of the 

international scientific conference» (Klaipeda, Lithuania, 2017); «Litteris et Artibus» 

(Львів, 2017); «Проблеми формування та реалізації конкурентної політики» 

(Львів, 2017); «Інституційний розвиток системи публічного управління та 

адміністрування» (Львів, 2017); «Formation of knowledge economy as the basis for 

information society» (Vienna, Austria, 2017); «Проблеми формування та розвитку 

інноваційної інфраструктури: виклики постіндустріальної економіки» (Львів, 

2017); «Теорія та практика менеджменту безпеки» (Луцьк, 2017); «Економічний 

розвиток держави, регіонів і підприємств: проблеми та перспективи» (Львів, 

2017); «Сучасні управлінські та соціально-економічні аспекти розвитку держави, 

регіонів та суб’єктів господарювання в умовах трансформації публічного 

управління» (Одеса, 2018); «Актуальні питання публічного управління та 

адміністрування в контексті реалізації адміністративної реформи» (Умань, 2018); 

Публічне управління та адміністрування у процесах економічних реформ» 

(Херсон, 2018); «Сучасні технології менеджменту» (Луцьк, 2018); «Актуальні 

проблеми економіки та управління в умовах системної кризи» (Львів, 2019); 

«Сучасні проблеми інформатики в управлінні, економіці, освіті та подоланні 

наслідків Чорнобильської катастрофи» (Шацьк, 2019); «Публічне управління та 

адміністрування у процесах економічних реформ» (Херсон, 2019). 

Публікації. За результатами дослідження опубліковано 43 наукових праць, 

загальним обсягом 42,1 обл.-вид. арк., серед них: 2 монографії, з них 1 

одноосібна; 15 – статті в наукових фахових виданнях України; 4- статті у 

виданнях внесених до наукометричних баз даних SciVerse SCOPUS (в тому числі 

стаття у закордонному виданні НБД SciVerse SCOPUS); 6 – статті в інших 

виданнях; 16-  тези доповідей у збірниках та матеріалах конференцій. 

Структура і обсяг роботи. Дисертація складається із вступу, п’яти розділів, 

додатків, списку використаної літератури. Загальний обсяг роботи – 421 сторінка 

друкованого тексту. Повний обсяг роботи становить 372 сторінки. Дисертація 

містить 46 таблиць, 62 рисунки, 11 формул, 6 додатків. Список використаних 

джерел – 369 найменувань. 
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ОСНОВНИЙ ЗМІСТ РОБОТИ 

 

У вступі обґрунтовано актуальність теми дисертації, зв’язок дисертації з 

науковими програмами, планами, тематикою наукових досліджень університету, 

визначено мету, завдання, об’єкт, предмет і методи дослідження, розкрито 

наукову новизну та практичне значення одержаних результатів, наведено 

відомості про апробацію. 

У першому розділі «Теоретичні засади дослідження кадрової безпеки 

органів публічної влади в умовах інституційного розвитку» розглянуто 

еволюційні аспекти становлення системи органів публічної влади; досліджено 

науковий зміст категорії  «кадрова безпеки органів публічної влади» в умовах 

інституційного розвитку;  систематизовано джерела можливих загроз для 

кадрової безпеки органів публічної влади; фундаментальні основи формування 

кадрової безпеки через призму кадрової політики державного управління. 

Інституційний розвиток розглядається як стійке, якісне та комплексне 

адаптування органів публічної влади до внутрішніх та зовнішніх змін, що 

передбачає оновлення кадрового складу, принципів, методів, засобів, норм та 

правил функціонування. Інституційний розвиток сприяє становленню інститутів 

публічної влади в Україні, які охоплюють органи державної влади і органи 

місцевого самоврядування, діяльність яких реалізується через публічну службу. 

Ключовими завданнями публічної служби є забезпечення ефективності та 

законності рішень, що приймаються, безпеки держави, надання громадянам 

публічних послуг, гарантованих державою тощо. В контексті забезпечення 

інституційного розвитку актуалізується питання безпеки органів публічної 

влади, зокрема кадрової.  

Аналіз еволюції формування кадрової безпеки в умовах інституційного 

розвитку свідчить про розмежування історичних віх об’єкта дослідження, адже 

кожна з них залишила свій відбиток у творенні кадрової безпеки органів 

державної влади. Особливістю забезпечення кадрової безпеки є те, що вона 

пов’язана з особистісними якостями кадрового потенціалу публічних 

службовців (публічної служби). Розглянуто такі основні історичні віхи 

формування кадрової безпеки в умовах інституційного розвитку, як передісторія 

кадрової безпеки, виникнення кадрової безпеки, сучасний етап розвитку 

кадрової безпеки. Таке групування дає можливість узагальнити історичні 

періоди та виокремити основні етапи актуалізації поняття кадрова безпека в 

умовах інституційного розвитку.  

За результатами дослідження кадрову безпеку органів публічної влади 

можна охарактеризувати як комплекс заходів, спрямованих на локалізацію 

загроз, що виходять від кадрового складу. Систематизація понятійного апарату 

дає можливість розглядати поняття кадрової безпеки органів публічної влади, як 

складової забезпечення національної безпеки держави, яка спрямована на 

досягнення задоволення інтересів суспільства щодо захищеності їх від зовнішніх 

та внутрішніх загроз, на основі захисту службовців шляхом забезпечення їхнього 

саморозвитку та професіоналізму, що (в подальшому) сприятиме активізації 

розвитку органів публічної влади та системи державного управління загалом.  
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Визначено, що зростання ролі кадрової безпеки в умовах інституційного 

розвитку зумовлене, насамперед, такими тенденціями, як демократизація та 

лібералізація суспільства, зміна технологій управління персоналом, підвищення 

ролі управління персоналом в управлінні публічною структурою, сучасними 

викликами в різних сферах діяльності. 

Кадрова безпека є процесом запобігання негативних впливів на органи 

публічної влади, пов’язаних із персоналом, його інтелектуальним потенціалом і 

трудовими відносинами в цілому. Заходи кадрової безпеки спрямовані на 

досягнення оптимального використання людських ресурсів і мінімізацію 

ризиків, пов’язаних із цими ресурсами. Дослідження виявило основні категорії 

загроз кадрової безпеки в органах публічної влади (табл. 1).  

Таблиця 1 

Загрози в сфері кадрової безпеки органів публічної влади 
Загрози, пов’язані з особистістю службовця Загрози, обумовлені 

особливостями колективу 

• загроза життю й здоров’ю управлінців і ключових 

службовців; 

• деструктивні конфлікти за участю ключових службовців; 

• дискредитація системи державного управління; 

• раптове звільнення службовця; 

• заподіяння шкоди репутації (іміджу) органів публічної влади; 

• розголошення конфіденційної інформації з необережності; 

• розкрадання тощо 

• опір нормам, цінностям і 

вимогам органу публічної 

влади та суспільства; 

• імітація професійної 

поведінки; 

• масові звільнення; 

• саботаж; 

• непокора тощо 

Загрози, пов’язані зі зміною поколінь (X, Y, Z, A) на публічній службі: 

 конфлікт інтересів; 

 розбіжності в сприйнятті цінностей тощо 
Примітка: сформовано автором 

 

Конкретизація певного виду кадрового ризику є доволі проблематичним 

процесом, оскільки це супроводжується складністю визначення його причин. 

Причинами появи ризику витоку конфіденційної інформації можуть бути 

внутрішньоорганізаційні прорахунки, неефективність роботи відповідних 

органів, а також цілеспрямовані дії службовців (шантаж, матеріальна 

винагорода, умисна шкода тощо). Щодо наслідків ризику, то їх потрібно 

розглядати з двох позицій ‒ позитивної та негативної. Вони формуватимуться 

залежно від обставин і дій.  

Складність визначення того, як здійснюється вплив на службовця, 

супроводжується складністю визначення впливу службовця на діяльність 

органів публічної влади. Встановлення можливих кадрових загроз та ризиків 

кадрової безпеки забезпечує досягнення довгострокових цілей розвитку органів 

публічної влади, підсилює ефективність діяльності шляхом продуманого 

використання кадрового потенціалу, створює альтернативні варіанти на випадок 

настання ризиків, посилює мотивацію службовців тощо. 

 Розроблено мапу можливих кадрових загроз та ризиків для органів 

публічної влади, застосування якої дасть змогу мінімізувати їхній негативний 

вплив та збільшити позитивний, що в подальшому сприятиме ефективній роботі 

органів публічної влади (рис. 1).  
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Кадрову безпеку органів публічної влади варто розглядати як одну із 

глобальних проблем сучасності. Адже безпека є необхідною умовою життя, а 

тому й потребою кожної людини. Відповідно, система захисту від зовнішніх та 

внутрішніх загроз має забезпечуватись на засадах національної відповідальності, 

де ключове місце посідає держава. Сучасна кадрова ситуація вимагає серйозної 

уваги з боку керівників усіх рівнів, наукових і громадських інститутів, науковців, 

практиків щодо застосування сучасних інноваційних підходів до розробки і 

реалізації кадрової безпеки на державному, регіональному, місцевому рівнях. До 

найістотніших напрямів, пов’язаних з формуванням, реалізацією та 

вдосконаленням кадрової політики України в умовах забезпечення кадрової 

безпеки, варто зарахувати розробку на новій філософсько-методологічній основі 

політики в сфері управління людськими, кадровими ресурсами держави і 

раціонального використання наявного кадрового потенціалу в інтересах 

суспільства тощо. 
Зовнішні 

фактори 

Причини виникнення 

кадрових ризиків 

 

Внутрішні ризики / причини 

Наслідки ризиків 

Політична  

ситуація 

Викликані з ненавмисних 

причин: відсутність 

усвідомлення наслідків 

своїх дій; недбалість, 

неуважність, порушення 

або відсутність 

відповідних правил та 

інструкцій; невідповідне 

внутрішньокорпоративне 

навчання;  

власне бачення ситуації;  

розриви між істинними і 

декларованими 

організаційними 

цінностями. 

Невипадкові 

Цілеспрямована ризикова 

поведінка переважно 

обумовлена: власним 

баченням ситуації; 

особистою вигодою; 

індивідуальними 

цінностями, відмінними 

від колективних; 

низькою зацікавленістю в 

існуванні (розвитку) 

органів публічної влади;  

внутрішньокорпоративни

ми політичними 

інтригами, міжгруповими 

конфліктами; 

нелояльністю, 

немотивованістю, 

конфліктом (іноді ‒ з 

окремою особою) 

Несвоєчасне 

скорочення 

службовців 

Недотримання 

цілісності та 

логічності побудови 

структури діяльності 

Дисфункціональні 

Кількісні: 

втрата фінансових 

ресурсів унаслідок 

пошуку, відбору, 

навчання, 

перекваліфікації 

службовців;  

нестача чи надлишок 

людських ресурсів,  

неякісне надання 

адміністративних послуг 

тощо. 

Якісні: 

втрата 

висококваліфікованого 

персоналу; 

витік конфіденційної 

інформації;  

зниження якості 

ресурсів;  

формування 

небажаного іміджу 

органів публічної влади  

тощо. 

Функціональні 

 Кількісні:  

підвищення 

ефективності 

капіталовкладень у 

персонал,  

перевиконання планів, 

програм тощо. 

Якісні:  

незаплановане 

підвищення якісного 

складу службовців,  

покращення іміджу 

органу публічної влади, 

 зростання лояльності 

службовців та 

задоволеності працею 

тощо 

Зміна  

законодавства 

Несвоєчасне 

заміщення 

вакантних посад 

Умови ринку 

праці 

Плинність кадрів, 

зумовлена 

звільненням 

службовців 

Неефективність кадрової 

політики 

та обраної стратегії 

управління  

Діяльність 

сторонніх 

організацій 

Алгоритми 

чисельності 

службовців різних 

підрозділів 

Шантаж, матеріальна 

винагорода, умисна 

шкода 

Інфляція Кваліфікаційно-

освітній ризик 

Невідповідність освіти, 

фаху, 

кваліфікації службовця 

посаді та обов’язкам 

Культуро-

логічні та 

регіональні 

особливості 

Компетентнісний 

ризик 

(пов’язаний із 

відповідністю 

займаній посаді) 

Недоброчесність 

публічних службовців 

Акції 

соціальної 

непокори 

Низька лояльність 

персоналу 

Зловживання службовим 

становищем 

 

Престижність 

служби 

Опір 

нововведенням із 

боку службовців 

органів публічної 

влади 

Виникнення конфлікту 

інтересів 

 

Соціально-

економічне 

становище 

тощо 

Безконтрольність з боку 

керівництва 

Наявність дискреційних 

повноважень 

Рис.1. Мапа можливих кадрових загроз та ризиків для кадрової безпеки 

органів публічної влади в умовах інституційного розвитку  
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На підставі аналізу наукових джерел встановлено необхідність формування 

механізмів кардової безпеки органів публічної влади із застосуванням 

відповідних кадрових технологій. 

У другому розділі «Методологічні основи формування механізмів 

кадрової безпеки органів публічної влади в умовах інституційного 

розвитку» здійснено узагальнення щодо структури та принципів формування 

механізмів кадрової безпеки органів публічної влади; ідентифіковано джерела 

загроз у процесі формування кадрової безпеки органів публічної влади; 

розглянуто нормативно-правове забезпечення механізмів кадрової безпеки 

органів публічної влади та діагностичний інструментарій механізмів кадрової 

безпеки органів публічної влади. 

Ефективність формування та реалізації механізмів кадрової безпеки 

сприятиме проведенню моніторингу ризиків та правового моніторингу, особливо 

на корупціогенність нормативно-правових актів у сфері публічної служби. 

Метою формування механізмів кадрової безпеки визнається підвищення якості 

та ефективності кадрового складу, зокрема подолання корупції в органах 

публічної влади. Структура механізмів кадрової безпеки повинна містити такі 

елементи: цінності та принципи забезпечення кадрової безпеки; перспективні 

(стратегічні) цілі і завдання; суб’єкти кадрової безпеки; ефективні засоби і 

методи досягнення цілей кадрової безпеки; ресурсне забезпечення діяльності 

суб’єктів кадрової безпеки, прийняття управлінських рішень тощо. 

Визначено поняття «механізми кадрової безпеки органів публічної влади» 

як сукупність форм, структур, методів та засобів забезпечення кадрової безпеки 

органів публічної влади, які об’єднані спільною метою зміцнення й розвитку 

кадрового складу, за допомогою якого здійснюється узгодження та реалізація 

суспільно важливих завдань, що сприятиме вчасному реагуванню на вимоги 

інституційного розвитку шляхом прийняття ефективних управлінських рішень. 

Обґрунтовано, що в умовах інституційного розвитку органи публічної влади 

повинні характеризуватися новими властивостями, які забезпечуватимуть 

ефективне виконання всіх їхніх функцій. Інституційний розвиток можна 

визначити як стійкий комплексний розвиток органів публічної влади. При цьому 

комплексність включає не тільки оновлення організаційної структури, але й 

оновлення форм, методів, засобів, принципів, норм та правил її функціонування. 

Поняття «принципів формування механізмів кадрової безпеки органів 

публічної влади» треба розуміти як загальні положення формування та 

ефективної реалізації сукупності інструментів, які дають змогу моделювати 

варіанти забезпечення кадрової безпеки органів публічної влади, розробляти 

засоби для її аналізу і реалізації, що сприяють підвищенню її рівня та зниженню 

ризиків.  

Визначено, що під час формування механізмів кадрової безпеки органів 

публічної влади треба враховувати національні інтереси забезпечення безпеки 

особистості, суспільства і держави; внутрішні та зовнішні загрози цим інтересам; 

об’єкти забезпечення кадрової безпеки (ними виступають життєво важливі 

інтереси особистості, а в результаті ‒ суспільства і держави, щодо захисту від 
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небезпек і загроз їхній безпеці); суб’єкти забезпечення кадрової безпеки 

(держава, суспільство в цілому, органи публічної влади, соціальні групи, партії, 

організації, окремі індивіди); сили, засоби та умови забезпечення кадрової 

безпеки; підсистеми кадрової безпеки.  

Запропоновано комплексний механізм кадрової безпеки органів публічної 

влади в умовах інституційного розвитку, який складається із загальних 

механізмів та підмеханізмів кадрової безпеки, і виконується певними 

інститутами (табл. 2).  Кадрова безпека органів публічної влади може бути 

реалізована лише за допомогою відповідних механізмів, які формуються із 

врахуванням змісту об’єкта і складу загрози, небезпеки, проблеми. А також вони 

тісно пов’язані із такими категоріями управління як структура, методи, техніка, 

кадри управління, інформація і управлінські рішення органів публічної влади. 

Обґрунтовано, що механізми повинні мати чітко визначений зміст, 

опрацьований алгоритм здійснення і визначену структуру, в рамках якої 

забезпечується кадрова безпека. Сутність змісту полягає в реалізації дій, які 

повинні здійснюватися в рамках конкретного механізму кадрової безпеки 

органів публічної влади. Алгоритм формування та реалізації механізмів кадрової 

безпеки залежить від типу органу публічної влади, розмірів і сфери його 

діяльності, рівня керівництва в управлінській ієрархії (вищий, середній або 

нижчий) і низки інших елементів. Однак, незалежно від перелічених вище 

елементів загальні механізми кадрової безпеки залишаються незмінними. Так, 

незалежно від типу розмірів і сфери діяльності органу публічної влади в кожному 

з них виконуються загальні функції пошуку і підбору, адаптації, навчання, 

ротації, атестації, звільнення персоналу, що супроводжується реалізацією 

загальних механізмів кадрової безпеки.  

Кожен із цих механізмів для органу публічної влади є життєво важливим. 

Разом із тим збір і аналіз відомостей про службовців, як механізм кадрової 

безпеки забезпечує основу для інших механізмів, і може вважається головним, а 

інші механізми орієнтовані на виконання тактичних і стратегічних планів щодо 

забезпечення кадрової безпеки органів публічної влади. 

Кожен орган публічної влади в процесі своєї діяльності може акцентувати 

більшу або меншу увагу на загальних механізмах за допомогою підмеханізмів.  

Правильна комбінація застосування підмеханізмів дозволяє близькі та схожі за 

характером заходи кадрової безпеки об’єднувати в одну групу. Це спрощує 

структуру і полегшує координацію діяльності органів публічної влади в 

напрямку забезпечення кадрової безпеки.  

На основі складу і масштабів загрози, небезпеки, проблеми визначають 

раціональну побудову конкретних заходів протидії і чисельність фахівців.  

Функціональний розподіл механізмів кадрової безпеки органів публічної 

влади, їх розмежування мають вирішальне значення, оскільки визначають цілі 

задачі і напрямки діяльності всього органу. 

За допомогою підмеханізмів кадрової безпеки органів публічної влади 

відбуваються конкретні процеси. Часкові механізми впливають не на весь орган 

публічної влади, а на окремі сфери його діяльності. 
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Таблиця 2 

Комплексний механізм кадрової безпеки органів публічної влади в 

умовах інституційного розвитку 
Інституційний розвиток 

 

Загальні механізми 

Складові кадрової безпеки Загальні функції 

кадрової 

безпеки 
соціально-економічна  психологічна інноваційно- 

інтелектуальна   

Інформаційна (кібербезпека) 

Збір відомостей про 

кандидатів на 

роботу для 

прийняття 

керівництвом рішень 

про прийняття або 

відмову 

нормативно-правове забезпечення 

відбору кандидатів 

управління компетентнісним 

циклом публічного службовця 

ідентифікація джерел 

загроз 

в процесі відбору 

кандидатів 

нормативно-правове забезпечення 

відбору кандидатів 

Пошук і  

підбір  

персоналу 

оцінювання інституційного 

розвитку органів публічної влади 

забезпечення етико-

професійного зростання 

оцінювання зрілості 

кадрової безпеки 

органів публічної 

влади на етапі відбору 

кандидатів 

оцінювання зрілості кадрової безпеки 

органів публічної влади на етапі 

відбору кандидатів 

 

активізація потенціалу 

корпоративної безпеки на етапі 

відбору кандидатів 

ідентифікація джерел загроз 

в процесі відбору кандидатів 

Збір і аналіз 

відомостей про 

службовців для 

прийняття рішень 

про допуск до 

конфіденційних 

документів або 

участі у важливих 

проєктах 

нормативно-правове забезпечення 

адаптації службовців 

управління компетентнісним 

циклом публічного службовця 

ідентифікація джерел загроз пов’язаних з доступом до 

конфіденційної інформації 

 

Адаптація 

персоналу 

 

управління компетентнісним 

циклом публічного службовця 

управління життєвим цикл 

кар’єри публічного службовця 

ефективність 

управління знаннями 

оцінювання зрілості кадрової безпеки 

органів публічної влади 

активізація потенціалу 

корпоративної безпеки 

Навчання і 

підготовка 

персоналу з питань 

дотримання заходів 

безпеки та правил 

поводження з 

конфіденційною 

інформацією 

оцінювання інституційного 

розвитку органів публічної 

влади 

забезпечення  етико-професійного зростання 

в процесі навчання і підготовки 

нормативно-правове забезпечення 

навчання і підготовки щодо 

забезпечення кібербезпеки 

Навчання 

персоналу 

оцінювання результатів діяльності 

публічних службовців в процесі 

забезпечення кадрової безпеки 

органів публічної влади 

управління життєвим цикл 

кар’єри публічного службовця на 

етапі навчання (зростання) 

ефективність 

управління знаннями 

на етапі навчання 

(зростання) 

оцінювання зрілості кадрової безпеки 

органів публічної влади 

нормативно-правове забезпечення 

навчання і підготовки 

управління компетентнісним 

циклом публічного службовця 

оцінювання зрілості 

кадрової безпеки 

органів публічної 

влади 

активізація потенціалу корпоративної 

безпеки 

активізація потенціалу 

корпоративної безпеки 

Соціально-

психологічне 

забезпечення 

управління 

персоналом, 

вивчення 

мікроклімату в 

трудових 

колективах і взаємин 

між службовцями 

застосування ключових 

показників ефективності 

нормативно-правове 

забезпечення управління 

персоналом 

оцінювання зрілості кадрової безпеки органів публічної 

влади 

Ротація 

персоналу 

управління життєвим цикл кар’єри 

публічного службовця 

забезпечення етико-

професійного зростання 

ефективність управління знаннями 

активізація потенціалу 

корпоративної безпеки 

ідентифікація джерел загроз активізація потенціалу 

корпоративної безпеки 

нормативно-правове забезпечення 

управління персоналом 

управління компетентнісним 

циклом публічного службовця 

нормативно-правове забезпечення захисту інформації 

(кібербезпеки) 

Проведення 

службових 

розслідувань за 

фактами поведінки 

службовців, що 

завдають шкоди 

безпеці органі 

публічної влади 

оцінювання інституційного 

розвитку органів публічної влади 

ідентифікація джерел загроз оцінювання зрілості 

кадрової безпеки 

органів публічної 

влади 

ідентифікація джерел загроз 

інформаційної безпеки 

(кібербезпеки) 

Атестація 

персоналу 

нормативно-правове забезпечення проведення службових 

розслідувань 

оцінювання результатів діяльності 

публічних службовців в процесі 

забезпечення кадрової безпеки 

органів публічної влади 

управління компетентнісним 

циклом публічного службовця 

нормативно-правове 

забезпечення атестації 

персоналу та 

службових 

розслідувань 

оцінювання зрілості кадрової безпеки 

органів публічної влади 

застосування ключових 

показників ефективності 

забезпечення етико-

професійного 

 зростання атестації персоналу 

ідентифікація джерел 

загроз в процесі 

атестації персоналу та 

службових 

розслідувань 

нормативно-правове забезпечення 

проведення службових розслідувань 

з метою забезпечення кібербезпеки управління життєвим цикл  

кар’єри публічного службовця 

Виявлення, 

дослідження, 

аналізування та 

усунення загроз 

джерелом яких є 

службовець 

управління життєвим цикл кар’єри 

публічного службовця 

управління компетентнісним 

циклом публічного службовця 

оцінювання результатів 

діяльності публічних 

службовців в процесі 

забезпечення кадрової 

безпеки органів 

публічної влади 

нормативно-правове забезпечення 

щодо усунення інформаційних загроз 

застосування ключових 

показників ефективності 

оцінювання зрілості кадрової безпеки 

органів публічної влади забезпечення етико-

професійного зростання 

Звільнення 

службовців з 

публічної служби із 

врахуванням захисту 

конфіденційної 

інформації до якої 

службовцю 

надавалось доступ 

ідентифікація джерел загроз в процесі звільнення 

службовців 

 

оцінювання зрілості кадрової 

безпеки органів публічної влади 

нормативно-правове забезпечення в 

процесі звільнення щодо усунення 

інформаційних загроз 

Звільнення 

персоналу 

оцінювання результатів діяльності 

публічних службовців в процесі 

забезпечення кадрової безпеки 

органів публічної влади 

управління життєвим цикл 

кар’єри публічного службовця  

на етапі звільнення 

ідентифікація джерел загроз в  

етапі звільнення службовців 

 

нормативно-правове забезпечення процедури 

 звільнення з публічної служби 

оцінювання зрілості кадрової безпеки органів публічної 

влади на етапі звільнення зі служби 

ефективність управління знаннями та активізація 

потенціалу корпоративної безпеки 

управління життєвим цикл кар’єри публічного службовця на етапі звільнення 

 Підмеханізми кадрової безпеки  

 

Крім того, кожен підмеханізм кадрової безпеки в органі публічної влади є 

комплексним за змістом і включає в себе загальні механізми.Підмеханізми 
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характерні для певних складових кадрової безпеки, а їхні обсяг, зміст і кількість 

залежать від величини, виду та можливих наслідків загроз. Перелік  

підмеханізмів не є вичерпним, а застосовуються вони із врахуванням змін, що 

відбуваються в діяльності органів публічної влади в умовах інституційного 

розвитку. 

Визначено, що ключовим елементом механізмів кадрової безпеки органів 

публічної влади є їх нормативно-правове забезпечення, що спрямоване на 

структуризацію та упорядкування відносин, досягнення високого рівня 

ефективності функціонування, задоволення потреб у захисті та розвитку 

кадрового складу (табл. 3).  

Таблиця 3 

Нормативно-правовове забезпечення кадрової безпеки органів 

публічної влади 
НОРМАТИВНО-ПРАВОВЕ ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ КОМПЛЕКСНОГО МЕХАНІЗМУ КАДРОВОЇ 

БЕЗПЕКИ 

Об’єкти Суб’єкти  

Органи 

публічної 

влади; публічні 

службовців 

Президент України; Верховна Рада України; Кабінет Міністрів України; Рада 

національної безпеки і оборони України; міністерства та інші центральні органи 

виконавчої влади; Національний банк України; суди загальної юрисдикції; 

Прокуратура України; Національне антикорупційне бюро України; Національне 

агентство з питань запобігання корупції; Національна поліція; Державне бюро 

розслідувань; місцеві державні адміністрації та органи місцевого самоврядування; 

органи і підрозділи цивільного захисту тощо 

Загальні механізми кадрової безпеки Підмеханізми кадрової 

безпеки 

Особливості реалізації 

механізмів 

Забезпечення безпеки персоналу 

 Закон України «Про публічну 

службу» 

 Закон України «Про Кабінет 

міністрів» 

 Закон України «Про центральні 

органи виконавчої влади» 

 Закон України «Про охорону праці» 

 Закон України «Про засади 

запобігання та протидії корупції» 

 Кодекс законів про працю 

Постанови Кабінету Міністрів 

України  

 Закон України «Про національну 

безпеку» тощо 

 установчі документи 

 посадові інструкції 

 положення про 

трудову дисципліну 

інші положення 

 регулювання системи 

управління персоналом 

публічної служби 

України; 

 забезпечення 

професіоналізму в 

діяльності органів 

публічної влади  

 запобігання та протидії 

корупції в органах 

публічної влади тощо 

 забезпечення та 

гарантування 

 конституційних прав і 

свобод; 

 зміцнення політичної і 

соціальної стабільності; 

 розвиток духовності, 

етичних засад тощо 

Забезпечення захисту Конфіденційної 

інформації 

 Цивільний кодекс України 

 Господарський кодекс України 

 Кримінальний кодекс України 

 Кодексом України про 

адміністративні правопорушення 

 Закону України «Про державну 

таємницю» тощо 

 положення про 

проведення службових 

розслідувань тощо 

 

Визначено, що нормативно-правове забезпечення механізмів кадрової 

безпеки органів публічної влади  є  необхідною  передумовою для  адекватного і 
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оперативного реагування на зміни щодо безпекової ситуації, а саме 

попередження і протидія корупції на основі розмежування суспільних, 

державних, корпоративних і приватних інтересів; активізація адміністративного 

реформування, зокрема оптимізація системи органів публічної влади, 

реформування публічної служби, стабілізація кадрового складу органів 

державних органів; активізація судової реформи у напрямі становлення в Україні 

системи судового устрою та судочинства, яка функціонуватиме на засадах 

верховенства права та гарантуватиме право громадянина на справедливий суд; 

сприяння розвитку кадрової безпеки та законодавче забезпечення її діяльності. 

Основою нормативно-правового забезпечення механізмів кадрової безпеки 

органів публічної влади є захист конфіденційної інформації шляхом 

використання нормативно-правових документів. Нормативно-правове 

забезпечення механізмів кадрової безпеки органів публічної влади доцільно 

розглядати і досліджувати з урахування загальних механізмів та підмеханізмів 

кадрової безпеки. 

Запропоновано діагностичний інструментарій механізмів кадрової безпеки 

органів публічної влади з врахуванням ключових показників ефективності 

діяльності. Визначено, що основними діагностичними інструментами 

формування та розвитку механізмів кадрової безпеки органів публічної влади є: 

інструменти, спрямовані на підвищення та розвиток кадрової роботи; 

покращення укомплектованості штату та його відповідність потребам; 

раціональний рух кадрів, формування ефективної системи ротації кадрів, 

визначення основних напрямів підвищення кваліфікації службовців органів 

публічної влади, застосування системи нормування та стандартизації праці, 

формування системного підходу та загальної стратегії розвитку людського 

потенціалу; інструменти, спрямовані на формування взаємозв’язку між 

показниками розвитку окремого службовця та усього органу публічної влади із 

застосуванням матеріальних та соціальних засобів стимулювання праці; 

застосування ефективної системи матеріального стимулювання, що 

супроводжується підвищенням обсягу середньої заробітної плати до ринкового 

рівня; соціальний розвиток людського потенціалу, що ґрунтується на 

застосуванні соціальних факторів стимулювання праці, створення позитивної 

атмосфери у колективі, мінімізації конфліктних ситуацій в процесі проходження 

служби, а також створення умов, що сприяють прояву індивідуально-

кваліфікаційного потенціалу і професійних характеристик службовця; 

підвищення якості наявного людського капіталу шляхом навчання та 

підвищення кваліфікації органів публічної влади, а також залучення нових 

висококваліфікованих фахівців, забезпечення стабільності складу; покращення 

показників організаційної та управлінської діяльності, а саме: використання 

постійної системи планування, підвищення ефективності оперативного 

планування, підвищення професійного рівня керівників та фахівців, 

раціональності оргструктури; забезпечення необхідної інформаційної бази, 

технологій управління та інше. 

 Констатовано, що достатня забезпеченість органів публічної влади 

потрібними кадровими ресурсами, їх раціональне використання, високий рівень 
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кваліфікації мають велике значення для розвитку органів публічної влади. На 

основі цього запропоновано класифікацію ключових показників ефективності та 

акцентовано увагу на їх використанні в процесі підбору претендентів на 

державну службу з урахуванням ефективності роботи працівників, в обов’язки 

яких входить проведення конкурсу на зайняття вакантної посади. Ці показники 

розмежовують на загальні, рівноцінні для всіх службовців органів публічної 

влади, і специфічні норми праці та поведінки, характерні для конкретного 

робочого місця або конкретної посади. У першому випадку показники 

оцінювання визначають приналежність службовця до конкретного органу 

публічної влади, у другому – відповідність службовця професійним вимогам.  

Розглянута можливість альтернативних методів підбору та оцінювання 

публічних службовців сприятиме професіоналізації публічної служби, якості 

управлінських послуг, модернізації державного управління, залученню молодих 

креативних лідерів, плануванню та прогнозуванню кадрового забезпечення та 

резерву, ефективності застосування мотивації, підвищенню іміджу публічної 

служби тощо. Визначено, що, серед численних переваг та можливостей 

застосування інноваційних технологій управління персоналом для публічної 

служби сьогодні існує низка перешкод, зокрема, основною перешкодою є 

невідповідність нормативно-правового забезпечення вимогам сьогодення. 

Найперше це стосується зміни чинних законів України «Про державну службу» 

і «Про службу в органах місцевого самоврядування». Проте, як свідчить 

практика законотворення, внесення змін у чинні законодавчі акти не завжди є 

оправданим і стає причиною маніпулювання, піару посадови осіб та джерелом 

протиріч. Саме тому ефективним способом вирішення проблеми законодавчого 

спрямування є розроблення та ухвалення абсолютно нового, відповідно до 

розвитку технологій управління персоналом, закону про публічну службу. 

У третьому розділі «Оцінка ефективності функціонування механізмів  

кадрової безпеки органів публічної влади» розглянуто та проаналізовано 

становлення морально-етичної компоненти механізму кадрової безпеки органів 

публічної влади; запропоновано методологічні підходи до формування 

механізмів кадрової безпеки органів публічної влади, основою яких є 

кластеризація країн за рівнем престижності публічної служби, підхід щодо 

визначення впливу вікових факторів на реформування публічної служби України 

в умовах інституційного розвитку. 

Кожна модель кадрової політики органів публічної влади відповідає 

певному рівню організації управління кадровими процесами, що його вирізняє 

за критеріями структурної складності, рівності можливостей, відкритості 

громадянського суспільства та ефективності побудованої системи, боротьби з 

кадровою корупцією та забезпечення кадрової безпеки (рис. 2). 

Особливість програм реформування і розвитку публічної служби полягає 

у проведенні кадрової політики, яка передбачає облік професійних заслуг і 

етичних якостей публічних службовців, упровадження ефективних технологій і 

сучасних методів кадрової роботи, спрямованих на підвищення професійної 

компетентності, мотивації публічних службовців, підвищення престижу і 
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авторитету публічної служби. Всі ці заходи повинні сприяти формуванню 

багатогранного погляду на імідж публічного службовця. 

 

 

Рис. 2. Формування механізмів кадрової безпеки органів публічної влади на 

основі моделі взаємодії між етикою і політикою  

 

Проаналізовано пріоритетність вимог до публічного службовця. За 

результатами проведеного опитування можна стверджувати, що не тільки 

професіоналізм і компетентність є домінуючими, але вагомими є цінності для 

сучасних чиновників. Встановлено, що основні пріоритети належать 

прикладним цінностям, а саме порядку, розвитку відносин, благополуччя та 

соціальним. 

Актуалізація престижу публічної служби є необхідною умовою успішної 

європейської інтеграції та належного і дієвого публічного управління, що 

відповідає вимогам сучасності та європейським стандартам, а також принципам 

належного врядування. Запорукою підвищення престижу публічної служби є 

такі вигоди від цього процесу: можливість залучення кращих трудових ресурсів; 

ефективніша реалізація функцій органу публічної влади; забезпечення якості 

прийняття рішень в діяльності органу влади; підвищення авторитету публічного 

службовця; розвиток країни. Усі ці вигоди є запорукою забезпечення 

достатнього рівня кадрової безпеки органів публічної влади. 

МЕХАНІЗМИ КАДРОВОЇ БЕЗПЕКИ ОРГАНІВ ПУБЛІЧНОЇ ВЛАДИ 

Істотний розрив між 

політикою та етикою 

Раціональна взаємодія 

політики й етики 

Підпорядкування практичної діяльності 

людей, зокрема й політики, етичним 

принципам 

 

 об’єкт концентрації уваги вищого 

керівництва; 

 реакція керівництва на критичні ситуації, що 

виникають в органі. У разі, коли в органі 

назрівають критичні ситуації, у службовців 

виникає загострене почуття тривоги; 

 ставлення до роботи і стиль поведінки 

керівників; 

 характерні особливості заохочення 

службовців; 

 особливості відбору службовців, їх 

призначення, просування по службі та звільнення 

з органів 

 

 структура органу публічної влади. Залежно від 

того, як формується структура, розподіляються 

завдання та функції між підрозділами і окремими 

службовцями, наскільки широко практикується 

делегування повноважень, у працівників органу 

складається певне враження про те, якою мірою їм 

довіряє керівництво, чи присутній в організації дух 

свободи і як цінується ініціатива службовця; 

 система обміну інформацією і організаційні 

процедури; 

 зовнішньо- і внутрішньоетичний дизайн споруди 

органу публічної влади; 

 історичні передумови створенні та діяльності 

органу публічної влади; 

 етичний кодекс органу публічної влади – 

письмовий документ, який визначає філософію та 

цілі органу 

 

Первинні фактори 

формування культури 

органів публічної влади: 

 

Вторинні фактори 

формування культури 

органів публічної влади: 



17 

Вивчення факторів престижу і спроба формування його моделі необхідні 

для управління процесом підвищення престижу суспільно значущих сфер 

життєдіяльності, однією з яких є захист національних інтересів. Престижна 

публічна служба слугує елементом конкурентної переваги сучасної держави на 

глобальному ринку.  

Проведене дослідження передбачає оцінювання престижності та якості 

публічної служби України на основі таких основних показників (табл. 4), як 

заробітна плата публічних службовців (тис. €), середня заробітна плата €/рік, 

кількість громадян, що припадає на одного чиновника, населення (тис. ос.), 

коефіцієнт дохідності, дохід на душу населення (тис. €), ВВП на душу населення 

(€) тощо. Найважливішою причиною вибору саме цих показників є те, що вони 

відображають інтереси приватного та державного секторів держави. Сформовані 

вектори складаються виключно з факторів, що позитивно впливають на престиж 

публічної служби. 

Таблиця 4 

 Показники забезпечення престижності публічної служби в різних 

країнах світу за 2017 р. 

Країна 

 

Заробітна 

плата (€), 

І1 

Середній 

заробіток 

€/р, І2 

Кількість 

громадян на 

одного 

чиновника, 

І3 

Населення 

(тис. ос.), 

І4  

Коефіцієнт 

дохідності, 

І5 

Дохід на 

душу нас. 

(тис. €), І6 

ВВП на душу 

нас. (тис. €), 

І7 

Латвія 27,49 8,36 26,00 1950,10 3,30 15,03 12,95 

Румунія 18,75 5,99 29,00 19638,30 3,10 10,41 8,96 

Австрія 120,17 38,90 29,00 8772,90 3,10 44,87 39,39 

Нідерланди 102,04 41,15 32,00 17081,50 2,50 45,76 40,27 

Словаччина 23,53 10,23 32,00 5435,30 2,30 17,21 14,71 

Чехія 27,25 12,59 38,00 10578,80 2,20 19,65 16,79 

Болгарія 16,32 4,62 39,00 7101,90 3,50 7,74 17,12 

Угорщина 28,70 9,12 39,00 9797,60 2,90 13,31 12,94 

Фінляндія 76,56 40,28 41,00 5503,90 1,90 43,63 38,33 

Бельгія 86,06 43,39 42,00 7101,90 2,00 41,66 36,30 

Мальта 21,15 18,74 42,00 440,40 1,10 26,88 22,70 

Португалія 49,32 18,35 47,00 10309,60 2,70 20,28 17,63 

Греція 68,46 25,67 47,00 10757,30 2,70 18,49 15,52 

Ірландія 87,26 42,55 47,00 4774,80 2,10 41,90 58,84 

Хорватія 24,49 12,49 48,00 4154,20 2,00 12,49 10,94 

Італія 167,26 31,68 50,00 6589,40 5,30 30,26 26,64 

Естонія 41,33 10,40 50,00 1315,60 4,00 18,97 16,53 

Словенія 41,45 21,14 53,00 2065,90 2,00 21,85 19,70 

Великобританія 95,32 35,84 56,00 65808,60 2,70 38,25 33,10 

Данія 91,77 49,71 56,00 5748,80 1,80 53,94 47,02 

Кіпр 47,32 26,93 65,00 854,80 1,80 23,69 20,81 

Люксембург 75,32 51,66 67,00 590,70 1,50 104,08 88,13 

Іспанія 33,77 27,06 71,00 46529,00 1,20 27,55 23,62 

Польща 27,95 10,43 89,00 37973,00 2,70 13,45 11,52 

Німеччина 108,89 38,74 163,00 5748,80 2,80 42,20 37,11 

Литва 30,38 7,14 165,00 2847,90 4,30 16,01 13,94 

Україна 2,10 2,68 170,00 44030,00 1,40 2,42 2,15 

Франція 85,20 33,90 190,00 67024,50 2,50 38,09 33,21 

Швеція 79,11 28,72 224,80 9995,20 2,00 51,57 44,33 

Примітка: Сформовано автором на підставі Competitiveness Report, 2018 
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Проведено кластеризацію престижності публічної служби (табл. 5), у 

результаті чого розглянуто утворення кластерів престижності публічної служби 

в різних країнах світу та представлено практичні рекомендації щодо її 

підвищення. Престиж публічної служби впливає на якість залучення ресурсів та 

ефективність діяльності органів публічної влади, а держслужба розглядається як 

частина діяльності органів публічної влади, пов’язана з реалізацією цілей, 

завдань і функцій держави.  

Отримані результати проведеного аналізу надійності і адекватності дали 

змогу зробити висновок про високий рівень достовірності. Із проведеного 

кластерного аналізу бачимо, що більшість країн належать до кластера № 2, тобто 

кластера з достатнім рівнем престижності публічної служби, що адекватно 

відображає стан та тенденції розвитку органів публічної влади. Також в другий 

кластер частково увійшли країни-засновниці Європейського Союзу, а саме – 

Бельгія та Нідерланди. Проведене дослідження дає змогу надати такі 

рекомендації щодо забезпечення рівня престижу публічної служби за допомогою 

підвищення рівня економічної свободи (табл. 4). 

Країни, які увійшли в кластер № 3, а це більшість країн-засновниць 

Європейського Союзу (Німеччина, Італія, Франція та Люксембург) 

супроводжуються високим рівнем престижності публічної служби, який 

ґрунтується на високих показниках економічної та політичної стабільності. Для 

цих країн характерною буде стратегія підтримання відповідного рівня престижу 

публічної служби через призму стабільно високих темпів зростання. 

Отже, аналізуючи кластери № 2 та № 3, можна підсумувати, що престиж 

публічної служби країн, які увійшли в ці кластери, формувався на класичних 

постулатах політичної ідеології Європейського Союзу з дотриманням принципів 

демократичності, незалежності та свободи. 

Таблиця 5 

 Ідентифікація кластерів на основі аналізу результатів рівня 

престижності публічної служби 
Кластери Назва кластерів 

Кластер № 1  Кластер середнього рівня престижності публічної служби 

Кластер № 2 Кластер достатнього рівня престижності публічної служби 

Кластер № 3 Кластер високого рівня престижності публічної служби 

Кластер № 4 Кластер низького рівня престижності публічної служби 
Примітка: Сформовано автором на основі результатів кластерного аналізу 

 

Другий за розміром кластер, а це № 1, включає колишні соціалістичні 

країни. Ці країни впродовж трансформації економіки демонструють достатньо 

високі показники економічного зростання та середнього рівня престижності 

публічної служби. Керуючись показниками найнижчого рівня заробітної плати 

публічного службовця серед досліджуваних країн, можна зробити висновок про 

те, що пріоритетами публічних службовців цих країн є економічне зростання та 

добробут громадян.  

У кластер № 4, а це кластер з низьким рівнем престижності публічної 

служби, увійшла тільки одна країна – Україна. Описуючи результати 
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проведеного аналізу, можна сформувати такі характеристики: рівень 

престижності публічної служби визначається, в першу чергу, високими 

заробітними платами публічних службовців (акцент не робиться на службовцях 

найнижчих рангів, які отримують невисокі заробітні плати) та їхньою високою 

чисельністю. Однак, результати кластеризації свідчать про те, що дистанція 

більшості показників, таких, як ВВП на душу населення, коефіцієнт дохідності, 

індекс сприйняття корупції, індекс конкуренто-спроможності, індекс 

економічної свободи ‒ наближаються до кластера № 1. Це свідчить про 

позитивну динаміку та близьку за змістом стратегію розвитку державного 

управління та держави до країн-сусідів за територіальною та історичною 

приналежністю. 

Публічна служба є сполучною ланкою між державою і суспільством і 

представляє собою сферу професійної діяльності щодо захисту прав та інтересів 

громадян, форму прояву суспільних зв’язків і відносин, спосіб і засіб 

наближення конституційного ідеалу держави до об’єктивної реальності, не 

тільки політико-правову, а й етичну систему владних відносин. На рівень 

престижності публічної служби в країнах світу мають вплив причини, наведені в 

табл. 6.  

Таблиця 6 

Заходи підвищення рівня престижності публічної служби 
 Причини: Засоби вирішення: 
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  Демографічні (зростання частки 

службовців перед пенсійного віку, 

непропорційність у наборі та звільненні 

публічних службовців); 

 Компенсаційні (низька заробітна 

плата, що призводить до втрати 

конкурентоспроможності публічної 

служби, неможливість конкурувати з 

приватним сектором у відборі 

випускників вищих навчальних 

закладів, заробітна плата є 

вирішальним фактором утримання 

(особливо після двох-чотирьох років 

публічної служби); 

 Зниження іміджу державного 

сектору (державний сектор є 

бюрократичним, старомодним і 

престиж публічної служби у багатьох 

країнах низький. Довіра громадян до 

державного управління зменшилась, і 

це негативно впливає на імідж влади); 

 Управління людськими 

ресурсами (низький рівень системи 

управління, кар’єрне зростання 

зазвичай не пов’язане із результатами 

роботи, відсутність ефективних 

інструментів розвитку персоналу). 

1. Необхідно підкреслити переваги публічної 

служби перед приватною зайнятістю. 

2. Поширення популяризації публічної служби. 

3. Використання передових інформаційно-

комунікаційних технологій та чітких можливостей 

просування та навчання. 

4. Створення кращих умов праці у порівнянні із 

приватним сектором. 

5. Розроблення нової політики компенсацій та 

створення додаткових систем оплати праці на 

основі результатів діяльності та інші стимули. 

6. Збільшення ваги нематеріального мотивування 

публічних службовців (впровадження гнучкого 

робочого часу, рівну ієрархію та використання 

найновішого технічного обладнання). 

7. Самореалізація та саморозвиток (відкрите 

спілкування; достатня свобода проявляти ініціативу 

та приймати рішення; хороші умови праці; хороші 

можливості для навчання та особистісного 

розвитку; телекомунікації, вирішувати більш 

складні завдання тощо) 

8. Реформування систем управління трудовими 

ресурсами (забезпечення якісного лідерства, 

поліпшення мобільності публічних службовців та 

сприяння рівним можливостям) 

9. Розробка ефективних процесів вступу на службу 

(для формування відповідних лідерських навичок та 

компетенцій для державного управління). 
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Аргументовано актуальність впливу вікових факторів на реформування 

публічної служби України в умовах інституційного розвитку, що сприятиме 

уникненню та протидії конфлікту зміни поколінь на публічній службі та має 

прямий вплив на формування заходів протидії загроз кадровій безпеці органів 

публічної влади (рис. 3). Виокремлено характеристики та цінності, притаманні 

представникам поколінь за такими параметрами: історичний аспект, 

характеристики притаманні представникам, цінності представників покоління. 

Сформовано матрицю спільних та відмінних рис поколінь, що мають вплив на 

формування нового покоління публічних службовців. 

 

 

Рис. 3. Тенденції зміни частки публічних службовців до 2020 року 

 

Доведено актуальність та необхідність прогнозування структури публічної 

служби України за віком до 2020 року. Значна частка загальної кількості 

публічних службовців України буде належати поколінням X та Y і становитиме 

до 60 % від загальної кількості публічних службовців в Україні до 2020 року. У 

цьому разі ефективна взаємодія та важлива співпраця між усіма поколіннями.  

Для активізації сфери діяльності держави необхідно створити ефективні 

механізми використання досвіду, накопиченого поколіннями X та Y. Основна 

помилка як у приватному секторі, так і в органах публічної влади – це 

використання шаблонного навчання для працівників, яке ґрунтується, по суті, на 

Орієнтовна загальна кількість публічних службовців у 2020 році (у) становитиме 207932 

особи (y = 43914x2 - 278299x + 501577, R² = 0,9564): 

у віці >35] 

осіб % 

93564 45,00 

 

у віці (35;45] 

осіб % 

58221 28,00 

  

  

у віці (45;55] 

осіб % 

45745 22,00 

  

  

у віці (55;59] 

осіб % 

10272 4,94 

 

  

у віці (59;64] 

осіб % 

125 0,06 

 

  

Трендовий аналіз: 

Частка публічних службовців у віці: Тренд R2 

>35] y = 6,0118x2 - 37,03x + 80,32 0,9644 

(35;45] y = -0,6646x2 + 5,0735x + 20,49 0,9552 

(45;55] y = -3,1708x2 + 19,347x + 5,5184 0,9624 

(55;59] y = -1,5836x2 + 9,2216x - 3,7952 0,9585 

(59;64] y = -0,4945x2 + 2,8153x - 2,0777 0,9998 

* де y – частка публічних службовців у віці (публічні службовці покоління), %; 

х – період досліджень, років 

Покоління 

Z 

Покоління 

Y 
  

Покоління 

X 
  

≥ 40 % від загальної кількості 

 

≤ 60 % від загальної кількості 
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вимушеній формі, і супроводжується штучним способом передачі інформації. 

Основні напрями діяльності державних установ, в яких працюватимуть 

громадяни нового покоління, будуть спрямовані на інновації. 

У четвертому розділі «Розвиток кадрових технологій як механізмів  

кадрової безпеки органів публічної влади» розвинуто передумови структурно-

функціональних параметрів моделі компетентнісного циклу публічного 

службовця, удосконалено модель життєвого циклу кар’єри публічного 

службовця та його роль у формуванні  механізмів кадрової безпеки в органах 

публічної влади; розглянуто та удосконалено оцінювання ефективності 

керівників органів публічної влади за результатами роботи структурних 

підрозділів (службовців) як інструменту забезпечення кадрової безпеки та 

концептуальну модель оцінювання результатів діяльності публічних службовців 

в процесі забезпечення кадрової безпеки органів публічної влади. 

Визначено і доведено, що важливою складовою кадрових технологій 

ефективності реалізації механізмів кадрової безпеки є формування 

компетентнісного циклу публічного службовця. Для публічного службовця 

основоположною компетентністю є професійна компетентність. Суть її полягає 

в здатності публічного службовця у межах повноважень, визначених згідно з 

публічною посадою, застосовувати спеціальні знання, уміння та навички, 

виявляти відповідні моральні та ділові якості для належного виконання завдань 

і функцій держави, навчання, професійного та особистого розвитку. Тривалість 

рівня компетентнісного циклу залежить від часового ресурсу трансформування 

компетентності службовця  відповідно до умов інституційного розвитку. Якщо в 

державному управлінні проводиться періодичне реформування, то і період циклу 

на кожному етапі скорочуватиметься.  

Запропонована послідовність етапів життєвого циклу кар’єри публічного 

службовця (рис. 4) характерна для його діяльності в умовах конкретної установи 

та має циклічний характер. Із переходом в інший орган публічної влади 

починається новий життєвий цикл, першою стадією якого обов’язково є 

адаптація. 

Початок нової фази життєвого циклу кар’єри публічного службовця 

залежить від того, на якій стадії життєвого циклу він знаходився в момент 

звільнення з попереднього місця роботи, та обсягу накопиченого власного 

трудового досвіду. Однак, незмінною залишається стадія адаптації. Застосування 

матриці життєвого циклу кар’єри публічного службовця враховує реалізацію 

заходів щодо забезпечення кадрової безпеки на кожній стадії. 

Для ефективної роботи органу публічної влади важливо, щоб його 

стратегічні цілі та форми їх досягнення були співмірними цінностям і стратегіям 

розвитку регіону, області, району тощо. Проте сьогодні відслідковується ціла 

низка проблем щодо діяльності органів публічної влади, які безпосередньо 

впливають на ефективність формування механізмів кадрової безпеки в умовах 

інституційного розвитку, зокрема відокремленість органів місцевого 

самоврядування від населення та їхня корпоратизація, закритість і непрозорість 

діяльності, неефективне використання комунальної власності, земельних 

ресурсів, корупція, патерналізм у відносинах з населенням, неефективна 
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політика, яка не стимулює громади до саморозвитку та прояву місцевої 

ініціативи тощо.  

 

 

Рис. 4. Модель життєвого циклу кар’єри службовця та її вплив на 

формування механізмів кадрової безпеки публічної служби  
 

Тому актуальнішим стає оцінювання інституційного розвитку органів 

публічної влади, яке має прямий вплив на формування механізмів кадрової 

безпеки органів публічної влади. Це об’єктивно потребує зміни існуючої 

управлінської парадигми, приведення її у відповідність із вимогами 

трансформаційних процесів у державі, вироблення сталої, дієвої моделі 

оцінювання їхньої діяльності, впровадження нових кадрових технологій. 

Запропоновано технології оцінювання інституційного розвитку органів 

публічної влади (рис. 5), яка може бути використана для оцінювання в 
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масштабах: країни (губернаторів і голів муніципальних утворень з розвитку 

територій); міста, областей (мерів міст або суб’єктів в масштабах областей); 

сфери діяльності або великих вертикально інтегрованих корпоративних 

об’єднань, зокрема транснаціональних (підприємств галузі, органів публічної 

влади або об’єднання); установи або організації (відділів, лабораторій, дільниць, 

груп); державного підрозділу (індивідуальної роботи публічних службовців 

підрозділу).  

 

 

Рис. 5. Технологія оцінювання інституційного розвитку органів публічної 

влади 

 

Основою реалізації технології оцінювання інституційного розвитку органів 

публічної влади є кадровий аспект, спрямований на децентралізацію та 

дерегуляцію кадрової служби. Також до можливостей запропонованої технології 

варто зарахувати низку практичних завдань, зокрема: оцінювання ефективності 

та продуктивності діяльності; контроль напруженості робочих планів органів; 

оптимізацію та управління комплектуванням органів; реалізацію мотивуючих 

кейсів; боротьбу з кумівством тощо.  

Застосування технології оцінювання інституційного розвитку органів 

публічної влади сприятиме зниженню плинності кадрів, узгодженості реалізації 

внутрішньої політики органу, підвищенню якості адміністративного процесу. 

Вимоги до публічної служби не залишаються чимось постійним, вони 

змінюються разом із соціальним, економічним та технологічним розвитком 

держави й суспільства. Сьогодні актуальним є питання якості надання публічних 

послуг, що, своєю чергою, супроводжується ефективністю та результативністю 

професійної діяльності публічних службовців. Тому питання оцінювання 

діяльності публічних службовців має стати дієвим інструментом об’єктивного 

контролю за результатами діяльності органів публічної влади. 
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Розроблено концептуальну модель оцінювання результатів діяльності 

публічних службовців у процесі забезпечення кадрової безпеки органів 

публічної влади (табл. 6).  

Таблиця 6 

 Фактори моделі оцінювання результатів діяльності публічних 

службовців у процесі забезпечення кадрової безпеки органів публічної 

влади 
Фактор Формула розрахунку Параметри результатів оцінювання 

Дотримання і 

виконання правил і 

норм окремого 

службовця (Х1) 

Відношення рівня знань 

(
зР ) певного службовця до рівня 

порушень (
пР ), допущених цим 

службовцем: 

1X  = зР  / 
пР . 

 Х1(0;100) характеризує ситуацію 

максимального знання службовцем підрозділу 

органу публічної влади норм, правил і 

процесів, за якої рівень порушень прямує до 

нуля. Розглянута ситуація є не чим іншим, як 

складовою ідеальної моделі, тобто що вищий 

рівень розвитку, то менший відсоток 

порушень. 

 Х1(100;100) відображає ситуацію, коли 

службовець, отримавши максимальний бал за 

тестування, допускає абсолютно всі порушення 

на місці праці. Така ситуація теоретично 

можлива у таких випадках як: допущення 

технічних помилок під час проведення 

тестування; проведення контрольного заходу 

некваліфікованим службовцем. На практиці 

ймовірність виникнення цієї ситуації зводиться 

до нуля. 

 Х1(50;75) характеризує середній відсоток 

рівня знань та певну кількість порушень. Така 

ситуація притаманна повсякденній практиці. 

 Х1(0;50) характеризується відсутністю 

помилок під час виконання обов’язків 

службовцем із мінімальним рівнем знань. Ця 

ситуація виглядає абсурдною, оскільки вона 

ставить під сумнів сам процес освіти і 

навчання. Проте можливість виникнення таких 

ситуацій на практиці буде свідченням 

наявності помилок у системі оцінювання, тобто 

технічних проблем під час проведення 

тестування, або неадекватного оцінювання 

експертом. 

 Х1(100;50) інтерпретує ситуацію, що за 

мінімального рівня знань службовець під час 

виконання своїх обов’язків допускає 

максимальну кількість порушень. 

Дотримання та 

виконання правил і 

норм під час 

проведення перевірки в 

органі публічної влади 

службовцем 

(інспектором) 

організації, що 

здійснює перевірку (Х2) 

Співвідношення рівня знань (
зР ) 

службовця організації, що 

здійснює перевірку та рівня 

розкриття злочинів (
рзР ), 

допущених підрозділом органу 

публічної влади: 

рз

з

Р

Р
Х 2

 

 Х2(0;50), Х2(50;75), та Х2(100;100) є наочною 

інтерпретацією прямої залежності 

досліджуваного коефіцієнта. 

 Х2 (100;50) та Х2 (0;100) вказують на нетипові 

ситуації під час дослідження, а саме: низький 

рівень знань і відмінну роботу під час 

проведення перевірки та надзвичайно високий 

рівень знань за відсутності розкриття 

порушень. 

 

Перевага моделювання полягає в можливості проводити постійний аналіз 

зміни як результуючого показника кадрової безпеки, так і внутрішніх чинників, 

від яких вона залежить. Завдяки правильно побудованій моделі з’являється 
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можливість не лише знайти причину виникнення проблеми, а й, з огляду на 

взаємозв’язок факторів, виявити спосіб вирішення проблеми.  

Для створення моделі, що в подальшому сприятиме ефективній її реалізації, 

необхідно дотримуватись певних умов: дотримання правил і норм службовцями 

відповідних органів публічної влади; високий рівень знань службовців органів 

публічної влади і висока якість виконуваної ними роботи; врахування всіх 

важливих чинників впливу. Модель дасть змогу органам публічної влади 

виконувати результативний аналіз і моніторинг у сфері кадрової безпеки.  

У п’ятому розділі «Пріоритетні напрями формування механізмів 

кадрової безпеки органів публічної влади в умовах інституційного 

розвитку» удосконалено науково-методичний підхід щодо ефективності 

управління знаннями в умовах формування механізмів кадрової безпеки органів 

публічної влади, розглянуто акмеологічний потенціал інституційної безпеки 

органів публічної влади, розроблено модель «зрілості кадрової безпеки органів 

публічної влади». 

Аргументовано необхідність забезпечення розвитку органу публічної влади 

в умовах становлення кадрової безпеки на основі ефективності управління 

знаннями. Основною перевагою управління знаннями є те, що інформація легко 

розподіляється між співробітниками, і знання не втрачається, коли виникає 

потреба в заміні службовців у випадках відпустки, хвороби або звільнення. Це 

призводить до суттєвої економії часових на інтелектуальних ресурсів. 

Управління знаннями передбачає застосування двох різних способів: систем, 

заснованих на технологіях, м’яких систем. Виокремлено цикл управління 

знаннями в органах публічної влади, що дасть змогу конкретизувати етапи їх 

реалізації.  

З’ясовано, що застосування технологій обміну знаннями в органах 

публічної влади сприятиме вирішенню низки проблем у процесі використання 

інтелектуальних ресурсів, що ґрунтується на забезпеченні ефективного поділу 

завдань шляхом уникнення їхнього дублювання, а це, своєю чергою сприятиме 

своєчасному прийняттю рішень та нівелюванню конфлікту інтересів.  

Розглянуто потенціал інституційної безпеки органів публічної влади, 

головною метою якого є досягнення максимальної стабільності  функціонування, 

а також створення основи і перспектив зростання для виконання цілей органів 

публічної влади, незалежно від об’єктивних і суб’єктивних загрозливих 

факторів.  

Зазначено, що акмеологічний потенціал інституційної безпеки органів 

публічної влади необхідний для продуктивної організаційно-професійної 

діяльності та має складну ієрархічну структуру, оскільки пов’язаний із 

соціально-психологічними, управлінськими, тобто акмеологічними 

характеристиками органів публічної влади і колективу, і фактично є складно 

діагностованим, екзистенційним фундаментом їхньої діяльності. На основі цього 

сформовано фрагмент «дерева цілей» (рис. 6) системи безпеки органів публічної 

влади на прикладі одного з найважливіших напрямків – кадрової безпеки органів 

публічної влади. 
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Генеральна ціль Забезпечення безпеки органів публічної влади 

Цілі адміністрації Цілі службовця 

Цілі  1 рівня Екологічна 

безпека 

Економічна 

безпека 

Інформаційна 

безпека 

Кадрова 

 безпека 

Інтелектуальна 

безпека 

Правова 

безпека 

Цілі  2 рівня Попередження і мінімізація ризиків з боку персоналу 

органу публічної служби 

Підвищення мотивації службовців 

Підбір Контроль Профілактика 

можливих 

порушень з боку 

службовців 

Формування і підтримка 

Цілі  3 рівня      надійних               і лояльність 

    службовців 

оптимального соціально-психологічного клімату в 

колективі, створення корпоративної культури 

Цілі  4 рівня Виключення 

втрат у 

результаті вступу 

на публічну 

службу 

ненадійних 

службовців 

Підвищення 

лояльності і 

надійності 

службовців 

Формування ділової солідарності і 

взаємовиручки в цілях підвищення 

продуктивності 

Підвищення продуктивності праці, 

скорочення непродуктивних затрат 
  

 

Рис. 6. Фрагмент дерева цілей формування механізмів кадрової безпеки органів публічної влади 
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Запропоновано концепцію забезпечення ефективності формування 

механізмів кадрової безпеки, яка розроблена з метою створення основи для 

оцінки зрілості органів публічної влади в боротьбі з ризиками кадрової безпеки. 

Концепція забезпечує широкий спектр інструментів та рекомендацій, що 

охоплюють різні елементи практик та процесів із забезпечення кадрової 

безпеки.  

 

 

Рис. 7. Можливості моделі «зрілості кадрової безпеки органів публічної 

влади» 
 

Концепція становить структуровану основу для систематичного і, отже, 

більш ефективного впровадження заходів зниження наслідків безпеки 

службовців. Основна мета полягає у використанні моделі «зрілості кадрової 

безпеки органів публічної влади» (рис. 7) для оцінки та визначення поточного 

рівня зрілості органів публічної влади на основі інформації, яка надана 

організацією, а також будь-яких додаткових доказів, зібраних головним 

співробітником кадрової безпеки під час їхньої взаємодії.  

Оцінка порівнюється з рівнем зрілості, якого бажає досягти орган 

публічної влади, що є орієнтиром застосування заходів для забезпечення їхньої 

кадрової безпеки. 

Також модель «зрілості кадрової безпеки органів публічної влади», окрім 

фізичних та кіберзахисних заходів, ще є ключовим фактором органів публічної 

влади у протидії інсайдерським та іншим зовнішнім загрозам кадрової безпеки, 

оскільки вона базується на всебічному та надійному дослідженні інсайдерських 

ризиків. Перевагами застосування концепції є бази для розробки вимірюваної 

Модель «зрілості кадрової безпеки» органів публічної влади: 

1. Інституційне управління кадровою безпекою 

2. Процедура оцінювання ризику 

3. Моніторинг історії зайнятості службовців 

4. Стратегія кадрової безпеки 

5. Моніторинг оцінювання діяльності службовця 

6. Розслідування та дисциплінарна практика 

7. Політика кадрової безпеки  

Елементи 

забезпечення 

кадрової безпеки: 

Рівні розвитку 

кадрової безпеки: 

0. Відсутній  

1. Критичний 

2. Частковий 

3. Незначний  

4. Помірний  

5. Відмінний 

Напрями 

оцінювання: 
1. Наявність політики, процесів та процедур 

забезпечення кадрової безпеки 

2. Впровадження програми кадрової безпеки 

3. Реалізація (послідовність) кадрової безпеки 

4. Ефективність застосування політики в 

сфері безпеки тощо 
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програми вдосконалення кадрової безпеки з використанням інструментів та 

керівних принципів, які відповідають поточному рівню «зрілості кадрової 

безпеки органів публічної влади»; спільний та послідовний орієнтир для 

ефективності органів публічної влади. 

 

ВИСНОВКИ 

 

У процесі дисертаційного дослідження отримано нові результати, які 

розв’язують важливу проблему формування механізмів кадрової безпеки 

органів публічної влади за допомогою розроблених моделей активізації дії 

механізмів, що досягається завдяки обґрунтуванню теоретико-методологічних 

засад комплексного забезпечення кадрової безпеки органів публічної влади. На 

підставі отриманих наукових, теоретичних положень та практичних результатів 

сформульовано такі висновки. 

1. У процесі теоретичного обґрунтування еволюційних аспектів 

становлення системи органів публічної влади виокремлено такі віхи, як 

передісторія, виникнення та сучасний етап розвитку кадрової безпеки. Таке 

групування дає можливість узагальнити історичні періоди та виокремити 

основні етапи актуалізації забезпечення кадрової безпеки в умовах 

інституційного розвитку. Систематизація категоріально-понятійного апарату 

дає можливість розглядати кадрову безпеку, як основну складову забезпечення 

безпеки органів публічної влади, яка спрямована на задоволення інтересів 

структур та кадрів шляхом захищеності їх від впливу зовнішніх та внутрішніх 

загроз, що сприятиме активізації розвитку держави в сферах її діяльності.  

Визначено, що зростання ролі кадрової безпеки в умовах інституційного 

розвитку обумовлене,  насамперед, такими тенденціями, як демократизація та 

лібералізація суспільства, зміна технологій управління персоналом, підвищення 

ролі управління персоналом в управлінні публічною структурою, сучасні 

виклики в різних сферах діяльності.  

2. Під час дослідження здійснено систематизацію складових кадрової 

безпеки, що дає можливість виокремити напрями подальшої протидії загрозам, 

науково-практичні підходи щодо виявлення, припинення та попередження 

загроз кадрової безпеки органів публічної влади, що, на відміну від існуючих, 

базуються на використанні мапи кадрових загроз та ризиків для кадрової 

безпеки органів публічної влади в умовах інституційного розвитку. 

Застосування мапи дасть змогу мінімізувати негативний вплив та збільшити 

позитивний вплив кадрових ризиків, що в майбутньому сприятиме ефективній 

роботі органів публічної влади на регіональному та місцевому рівнях. 

3. За результатами систематизації методологічних основ  формування  

механізмів кадрової безпеки органів публічної влади в умовах інституційного 

розвитку запропоновано підхід до формування комплексного механізму 

кадрової безпеки органів публічної влади в умовах інституційного розвитку, 

який передбачає розроблення карти застосування підмеханізмів у розрізі 

складових кадрової безпеки та загальних функцій, що дасть змогу вчасно та 



29 

ефективно реалізовувати відповідні технології протидії загрозам. Орган 

публічної влади в процесі своєї діяльності може акцентувати більшу або меншу 

увагу на загальних механізмах за допомогою підмеханізмів. Правильна 

комбінація застосування підмеханізмів дозволяє близькі та схожі за характером 

заходи кадрової безпеки об’єднувати в одну групу. Це спрощує структуру і 

полегшує координацію діяльності органів державної влади і місцевого 

самоврядування в напрямку забезпечення кадрової безпеки. 

4. За результатами оцінювання ефективності формування механізмів 

кадрової безпеки органів публічної влади удосконалено науково-практичний 

підхід щодо вчасного виявлення зміни векторів інституційного розвитку. 

Основою реалізації цього підходу є ідентифікація кластерів на основі аналізу 

результатів рівня престижності публічної служби та виокремлення заходів його 

підвищення. Вивчення факторів престижу і спроба формування його моделі 

необхідні для управління процесом підвищення рівня престижу суспільно 

значущих сфер життєдіяльності, однією з яких є захист національних інтересів, 

зокрема сфери професійної діяльності щодо захисту прав та інтересів громадян, 

форми прояву суспільних зв’язків і відносин, способу і засобу наближення 

конституційного ідеалу держави до об’єктивної реальності, не тільки політико-

правової, а й етичної системи владних відносин.  

Досліджено підхід щодо особливостей зміни поколінь публічної служби 

України в умовах інституційного розвитку, що ґрунтується на характеристиці 

цінностей та спільних і відмінних рис. Дослідження впливу вікових факторів на 

реформування публічної служби України в умовах інституційного розвитку 

сприятиме уникненню та протидії конфлікту зміни поколінь в публічній службі, 

та має прямий вплив на формування заходів протидії загрозам кадрової безпеки 

органів державної влади і місцевого самоврядування. 

5. Систематизовано напрями розвитку кадрових технологій як механізмів  

кадрової безпеки органів публічної влади. Розроблено модель компетентнісного 

циклу публічного службовця, що передбачає виокремлення знань, вмінь та 

результату в супроводі коментарів для кожного етапу, що забезпечить 

ефективність реалізації поставлених та виконуваних завдань публічним 

службовцем відповідно до посади. Компетентнісний цикл допомагає 

впорядкувати проходження публічної служби, забезпечити ефективність 

діяльності органів публічної влади на основі визначеності та прозорості, 

особливо у випадку із забезпеченням кадрової безпеки, коли необхідне точне 

розуміння компетентностей службовця.  Подана узагальнена схема життєвого 

циклу кар’єри службовців дасть змогу керівництву публічної служби прийняти 

відповідні рішення щодо забезпечення кадрової безпеки на основі реалізації 

превентивних заходів у розрізі таких стадій, як: працевлаштування, вступу на 

службу; розвитку службової кар’єри; припинення публічної служби. Модель 

життєвого циклу кар’єри службовця та її вплив на формування механізмів 

кадрової безпеки публічної служби рекомендовано застосовувати на 

регіональному та місцевому рівнях. 
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 Аргументовано необхідність забезпечення розвитку органу публічної 

влади в умовах становлення кадрової безпеки на основі ефективності 

управління знаннями. Основною перевагою управління знаннями є те, що за 

потреби заміни службовця у випадках відпустки, хвороби або звільнення 

проводиться альтернативне заміщення посади фахівцем необхідної 

кваліфікації. Це сприяє можливості суттєвої економії часових на 

інтелектуальних ресурсів органів державної влади і місцевого самоврядування 

6. Удосконалено метод оцінювання ефективності керівників органів 

публічної влади за результатами роботи структурних підрозділів, який 

сприятиме покращенню процесу управління персоналом та загальних 

результатів роботи органів публічної влади. Метод базується на технології 

оцінювання інституційного розвитку органів публічної влади, який може 

застосовуватись в масштабах країни, області, регіону, міста тощо. Реалізація 

технології оцінювання інституційного розвитку органів публічної влади 

сприятиме зниженню плинності кадрів, узгодженості реалізації внутрішньої 

політики органу, підвищенню якості адміністративного процесу. 

Фундаментальною основою технології оцінювання інституційного розвитку 

органів публічної влади є кадровий аспект, спрямований на децентралізацію та 

дерегуляцію кадрової служби. 

7. Розроблено концептуальну модель оцінювання результатів діяльності 

публічних службовців у процесі забезпечення кадрової безпеки органів 

публічної влади, що базується на усесторонньому моніторингу виконання всіх 

норм і правил службовцями в органах публічної влади на основі застосування 

таких коефіцієнтів, як:  дотримання і виконання правил і норм службовцем; 

дотримання і виконання правил і норм під час проведення перевірки в органі 

публічної влади службовцем організації, що здійснює перевірку; безпеки 

органів публічної влади, який охоплює усю статистичну звітність щодо 

порушень цього державного органу. Застосування розглянутої факторної 

моделі дає змогу керівникам підрозділів органів публічної влади та 

організаціям, що проводитимуть перевірку їхньої діяльності здійснювати 

ефективний моніторинг та ґрунтовний аналіз у разі виникнення проблем, 

пов’язаних з кадровою безпекою органів публічної влади. 

8. Обгрунтовано пріоритетні напрями формування механізмів кадрової 

безпеки органів публічної влади в умовах інституційного розвитку  та 

запропоновано концепцію забезпечення ефективності формування механізмів 

кадрової безпеки, яка передбачає застосування моделі «зрілості кадрової 

безпеки органів публічної влади», що заснована на таких основних елементах, 

як інституційне управління кадровою безпекою, процедура оцінювання ризику, 

моніторинг історії зайнятості службовців, стратегія кадрової безпеки, 

моніторинг оцінювання діяльності службовця, розслідування та дисциплінарна 

практика, політика кадрової безпеки. Виокремлення цих елементів сприятиме 

ефективному оцінюванні спроможності органів публічної влади в боротьбі з 

ризиками кадрової безпеки, а особливо за дослідження інсайдерських ризиків. 

Концепція забезпечує структуровану основу для систематичного і, отже, більш 
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ефективного впровадження заходів зниження наслідків безпеки службовців, 

заходів протидії загрозам кадрової безпеки. Практичне застосування концепції 

можливе в діяльності структурних підрозділів органів публічної влади. 
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АНОТАЦІЯ  

 

Карковська В. Я.  Формування механізмів кадрової безпеки органів 

публічної влади в умовах інституційного розвитку. – Рукопис.  

Дисертація на здобуття наукового ступеня доктора наук з державного 

управління за спеціальністю 25.00.02 – механізми державного управління – 

Чорноморський національний університет імені Петра Могили. – Миколаїв, 

2020. 

Метою дисертаційної роботи є розвиток теоретико-методологічних засад 

та обґрунтування науково-прикладних рекомендацій щодо формування 

механізмів кадрової безпеки органів публічної влади в умовах інституційного 

розвитку. 

У дисертації розглянуто еволюційні аспекти становлення системи органів 

публічної влади; сутності кадрової безпеки органів публічної влади в умовах 

інституційного розвитку; ідентифікацію джерел загроз для кадрової безпеки 

органів публічної влади; фундаментальні основи формування кадрової безпеки 

через призму кадрової політики державного управління; здійснено 

узагальнення щодо структури та принципів формування механізмів кадрової 

безпеки органів публічної влади; ідентифікації джерел загроз у процесі 

формування кадрової безпеки органів публічної влади; розглянуто нормативно-

правове забезпечення механізмів кадрової безпеки органів публічної влади та 

діагностичний інструментарій механізмів кадрової безпеки органів публічної 

влади; розглянуто та проаналізовано становлення морально-етичної 

компоненти механізму кадрової безпеки органів публічної влади; 

запропоновано методологічні підходи до формування механізмів кадрової 

безпеки органів публічної влади, основою яких є кластеризація країн за рівнем 

престижності публічної служби, підхід щодо визначення впливу вікових 

факторів на реформування публічної служби України в умовах інституційного 

розвитку; розвинуто передумови структурно-функціональних параметрів 

моделі компетентнісного циклу публічного службовця, удосконалено модель 

життєвого циклу кар’єри публічного службовця та його роль у формуванні  

механізмів кадрової безпеки в органах публічної влади; розглянуто та 

удосконалено оцінювання ефективності керівників органів публічної влади за 

результатами роботи структурних підрозділів (службовців) як інструменту 

забезпечення кадрової безпеки та концептуальну модель оцінювання 

результатів діяльності публічних службовців у процесі забезпечення кадрової 

безпеки органів публічної влади; удосконалено науково-методичний підхід 

щодо ефективності управління знаннями в умовах формування механізмів 

кадрової безпеки органів публічної влади, розглянуто акмеологічний потенціал 

інституційної безпеки органів публічної влади, розроблено модель «зрілості 

кадрової безпеки органів публічної влади». 

Ключові слова: кадрова безпека, механізми державного управління, 

органи публічної влади, механізми кадрової безпеки,  інституційний розвиток . 
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АННОТАЦИЯ 

 

Карковская В. Я. Формирование механизмов кадровой безопасности 

органов публичной власти в условиях институционального развития. ‒ 

Рукопись. 

Диссертация на соискание ученой степени доктора наук по 

государственному управлению по специальности 25.00.02 ‒ механизмы 

государственного управления ‒ Черноморский национальный университет 

имени Петра Могилы. ‒ Николаев, 2020. 

Целью диссертационной работы является развитие теоретико-

методологических основ и обоснование научно-прикладных рекомендаций по 

формированию механизмов кадровой безопасности органов публичной власти 

в условиях институционального развития. 

В диссертации рассмотрены эволюционные аспекты становления системы 

органов публичной власти; сущности кадровой безопасности органов 

публичной власти в условиях институционального развития; идентификация 

источников угроз кадровой безопасности органов публичной власти; 

фундаментальные основы формирования кадровой безопасности через призму 

кадровой политики государственного управления; осуществлено обобщение по 

структуре и принципов формирования механизмов кадровой безопасности 

органов публичной власти; идентификации источников угроз в процессе 

формирования кадровой безопасности органов публичной власти; рассмотрены 

нормативно-правовое обеспечение механизмов кадровой безопасности органов 

публичной власти и диагностический инструментарий механизмов кадровой 

безопасности органов публичной власти; рассмотрены и проанализированы 

становления морально-этической компоненты механизма кадровой 

безопасности органов публичной власти; предложены методологические 

подходы к формированию механизмов кадровой безопасности органов 

публичной власти, основой которых является кластеризация стран по уровню 

престижности публичной службы, подход по определению влияния возрастных 

факторов на реформирование публичной службы Украины в условиях 

институционального развития; развито предпосылки структурно-

функциональных параметров модели компетентностного цикла публичного 

служащего, усовершенствована модель жизненного цикла карьеры публичного 

служащего и его роль в формировании механизмов кадровой безопасности в 

органах публичной власти; рассмотрены и усовершенствованы оценки 

эффективности руководителей органов публичной власти по результатам 

работы структурных подразделений (сотрудников) как инструмента 

обеспечения кадровой безопасности и концептуальную модель оценки 

результатов деятельности публичных служащих в процессе обеспечения 

кадровой безопасности органов публичной власти; усовершенствована научно-

методический подход к эффективности управления знаниями в условиях 

формирования механизмов кадровой безопасности органов публичной власти, 

рассмотрены акмеологический потенциал институциональной безопасности 
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органов публичной власти, разработана модель «зрелости кадровой 

безопасности органов публичной власти». 

Ключевые слова: кадровая безопасность, механизмы государственного 

управления, органы публичной власти, механизмы кадровой безопасности, 

институциональное развитие. 

 

ANNOTATION 

Karkovska V.Y. The formation of mechanisms of personnel security of 

public authorities in the conditions of institutional development. - Manuscript. 

The dissertation on competition of a scientific degree of the doctor of sciences in 

public administration on a specialty 25.00.02 – mechanisms of public administration 

– Petro Mohyla Black Sea National University. – Mykolaiv, 2020. 

The purpose of the dissertation is the development of theoretical and 

methodological principles and substantiation of scientific and applied 

recommendations for the formation of mechanisms for personnel security of public 

authorities in terms of institutional development. It has been investigated in the 

dissertation the evolutionary aspects of the formation of the system of public 

authorities. 

The historical milestones of the object of research are outlined, indicating that 

each period has left its mark on the development of personnel security of public 

authorities. The modern stage of development of personnel security is characterized 

by the development of this activity in response to the demands of reality, the use of 

methods from other areas, the development of its own methodology and attempts to 

formalize partial practices in a single system. 

A conceptual apparatus has been developed to clarify the concept of personnel 

security of public authorities, which should be considered as a component of national 

security, which aims to meet the interests of society to protect them from external and 

internal threats, based on protecting employees by ensuring their self-development 

and professionalism that (in the future) will promote the development of public 

authorities and the public administration system in general. 

The main components of personnel security of public authorities are identified, 

which are aimed at achieving a common goal: the formation of stable mechanisms of 

personnel security in public authorities of Ukraine, which meet the modern 

requirements of public administration and civil society.  

The main categories of threats in the field of personnel security of public 

authorities have been confirmed. It is proved that public safety measures in public 

authorities are aimed at achieving optimal use of human resources and minimizing the 

risks associated with them.  

A map of possible personnel threats and risks to the personnel security of public 

authorities in the context of institutional development is proposed, which includes the 

following elements: external factors, causes of personnel risks, internal risks / causes 

and consequences of risks. It is substantiated that it is possible fully to solve the 

problem of ensuring the personnel security of public authorities with the use of macro- 
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and micro-level approaches, which will significantly increase the efficiency of public 

authorities. 

A study of the fundamental foundations of the formation of personnel security 

through the prism of personnel policy of public administration is conducted. It is 

established that the modern personnel situation requires emphasis from the heads of 

all levels, scientific and public institutes, scientists, practitioners on the application of 

modern innovative approaches to the formation and implementation of personnel 

security mechanisms at the state, regional and local levels. Based on this, a 

comparison of the directions of development of personnel policy of public 

administration in the formation of personnel security of public authorities of Ukraine 

and the EU was made. The formation and development of scientific research on 

personnel security, policy, personnel processes, personnel relations, personnel 

activities, personnel technologies are relevant today.  

It is determined that the formation of mechanisms of personnel security of public 

authorities should consider the national interests of security of the individual, society 

and the state. A complex mechanism of personnel security of public authorities in the 

conditions of institutional development is proposed, which consists of general and 

partial mechanisms of personnel security and is implemented by certain institutions. 

It is proved that the prerequisite for regulatory and legal support of personnel 

security mechanisms of public authorities is the ability to adequately and quickly 

respond to changes in the security situation. Regulatory and legal support of personnel 

security mechanisms of public authorities should be considered and investigated 

taking into consideration the general and partial mechanisms of personnel security. 

It is determined that the main diagnostic tools for the formation and development 

of mechanisms of personnel security of public authorities are: tools aimed at 

improving and developing personnel work. The diagnostic toolkit of mechanisms of 

personnel safety of public authorities considering key indicators of efficiency of 

activity is offered. 

It has been considered the possibilities of alternative methods of selection and 

evaluation of civil servants to promote professionalization of public service, quality 

of management services, modernization of public administration, involvement of 

young creative leaders, planning and forecasting of staffing and redundancy, 

efficiency of motivation, increasing the number of public services. 

It is proved that the peculiarity of public service reform and development 

programs is the personnel policy, which notes the professional merits and ethical 

qualities of public servants, the introduction of effective technologies and modern 

methods of personnel work aimed at improving professional competence, motivation 

of civil servants, prestige and authority of public service. All these measures should 

contribute to the formation of a multifaceted view of the image of a public servant. 

With the help of cluster analysis, the prestige and quality of the public service of 

Ukraine was assessed. As a result, the formation of public service prestige clusters in 

different countries of the world is considered and practical recommendations for its 

improvement are presented. 
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It has been argued the actuality of the influence of age factors on the reform of 

the public service of Ukraine in terms of institutional development, which will help 

avoid and counteract the conflict of generational change in the civil service and has a 

direct impact on countering threats to human security of public authorities. It is proved 

that in order to activate the sphere of activity of the state it is necessary to create 

effective mechanisms for using the experience gained by generations X and Y. 

It has been determined and proved that an important component of personnel 

technologies for the effectiveness of the implementation of personnel security 

mechanisms is the formation of the competence cycle of a public servant. For a public 

servant, the basic competence is professional competence. A sequence of stages in the 

life cycle of a public servant's career is proposed. The application of the career cycle 

matrix of a civil servant considers the implementation of measures to ensure personnel 

security at each stage. 

It is established that for the effective work of a public authority it is important 

that its strategic goals and forms of their achievement are commensurate with the 

values and development strategies of the region, oblast, rayon, etc. It is stated that the 

urgency of assessing the institutional development of public authorities is growing, 

which has a direct impact on the formation of mechanisms for personnel security of 

public authorities. Technologies for assessing the institutional development of public 

authorities are proposed. 

A conceptual model for evaluating the performance of public servants in the 

process of ensuring the personnel security of public authorities has been developed. 

It is established that due to the correctly constructed model it is possible not only 

to find the cause of the problem, but also, given the relationship of factors, to identify 

a way to solve the problem. 

The necessity of ensuring the development of a public authority in the conditions 

of formation of personnel security on the basis of the efficiency of knowledge 

management is argued. It was found that the use of knowledge sharing technologies 

in public authorities will help to solve a number of problems in the use of intellectual 

resources. 

The potential of institutional security of public authorities is considered, the main 

purpose of which is to achieve maximum stability of their functioning, as well as to 

create a basis and prospects for growth to meet the goals of public authorities, 

regardless of objective and subjective threats. 

It has been made the practical recommendations for the implementation of the 

concept of ensuring the effectiveness of the formation of personnel security 

mechanisms, which is designed to create a basis for assessing the maturity of public 

authorities in the fight against personnel security risks. The concept provides a wide 

range of tools and recommendations, covering various elements of personnel security 

practices and processes. The concept provides a structured basis for the systematic 

and, therefore, more effective implementation of measures to reduce the impact of 

employee safety. 

Key words: personnel security, mechanisms of public administration, public 

authorities, mechanisms of personnel security, institutional development. 


