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АНОТАЦІЯ 

 

 Розглянули теоретичні основи дослідження кадрової політики в 

публічному управлінні, визначили сутність та зміст кадрової політики як 

елементу публічного управління, провели дослідження основних функцій та 

методів кадрової політики на сучасному етапі публічного управління. 

 Визначили організаційну та правову характеристика діяльності Північно – 

Східного міжрегіонального управління Міністерства юстиції м. Суми, 

здійснили аналіз ефективності управління персоналом в Північно – Східному 

міжрегіональному управлінні Міністерства юстиції м. Суми. 

 Дослідили основні шляхи удосконалення кадрової політики у сфері 

публічного управління, визначили зміст основних напрямків удосконалення 

кадрової політики в органах територіального управління, розглянуто процес 

удосконалення системи формування кадрової політики на  основі застосування 

оцінки персоналу.



6 

РЕФЕРАТ 

Структура та обсяг випускної кваліфікаційної роботи  

Робота складеться із вступу, трьох розділів, висновків, списку 

використаних джерел, якій містить 40 найменувань.  Загальний обсяг роботи 

становить 30 сторінок, 1 рисунок, 4 таблиці, список використаних джерел 

3сторінки. 

Об'єкт дослідження: процес удосконалення системи організації та 

планування кадрової політики організації, яка функціонує у сфері надання 

юридичних послуг. 

Предмет дослідження: соціально-психологічні, організаційні проблеми 

формування системи управління кадрами в публічному управлінні. 

Мета кваліфікаційної роботи: визначення концептуальних основ і 

технологій щодо організації та планування кадрової політики в організації 

юридичної сфери діяльності в умовах розвитку ринку на основі чинного 

трудового законодавства України. 

 Відповідно до поставленої мети були вирішені такі завдання: 

- висвітлити теоретичні основи дослідження кадрової політики в 

публічному управлінні; 

- визначити сутність та зміст кадрової політики як елементу публічного 

управління;  

- провести дослідження основних функцій та методів кадрової політики на 

сучасному етапі публічного управління. 

- розглянути Визначили організаційну та правову характеристика 

діяльності Північно – Східного міжрегіонального управління Міністерства 

юстиції м. Суми; 

-  здійснити аналіз ефективності управління персоналом в Північно – 

Східному міжрегіональному управлінні Міністерства юстиції м. Суми. 

- дослідити основні шляхи удосконалення кадрової політики у сфері 

публічного управління; 

- визначити зміст основних напрямків удосконалення кадрової політики в 

органах територіального управління; 

- розглянути процес удосконалення системи формування кадрової політики 

на  основі застосування оцінки персоналу. 

 Методи дослідження. Методологічною основою роботи є метод 

наукового пізнання, системний підхід, фундаментальні положення теорії 

менеджменту. 

 В роботі був використаний ретроспективний та порівняльний аналіз. 
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ВСТУП 

 

 Персонал як виробничо – управлінський  ресурс організації є запорукою 

успішної діяльності. Починаючи від працівників нижчої ланки до керівників та 

управлінців, кожен робить свій внесок у діяльність організації, тим самим 

утворюючи злагоджений механізм.  

 Але, як і будь-яка система, організація повинна працювати в рамках 

певних правил та законів, які мають приносити максимальну користь для всієї 

організації загалом.  

 Успіх будь якої організації у сфері публічного управління значною мірою 

залежить від ефективності використання людських ресурсів, які обумовлюють 

результативність організації, що виявляється у високопродуктивному 

використанні й розвитку трудових ресурсів. Таких результатів досягає 

організація, укомплектована відповідною чисельністю працівників, які 

володіють необхідним потенціалом праці, мотивовані до узгодженої з цілями 

організації поведінки, для яких створено належні умови, тобто сформовано 

відповідну культуру організації. 

 Робота з кадрами стає найважливішою функцією управлінської діяльності 

менеджера і керівного апарату в цілому. 

 Перетворення форм і методів управління в публічній сфері, спрямоване на 

розвиток підприємливості і творчості, стане ефективним у тому випадку, якщо 

буде здійснюватися кадрами, здатними на високому професійному рівні 

вирішувати завдання управління персоналом, скеровувати трудовий потенціал 

працівників на досягнення мети організації.   

 Керівники всіх рівнів повинні на достатньому рівні володіти основами 

кадрового менеджменту, уміти професійно оцінювати відносини, що 

складаються у командах, скеровувати роботу лідерів у колективі таким чином, 

щоб це служило інтересам як організації в цілому, так і кожного її члена. 
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 Об’єктом дослідження є процес удосконалення системи організації та 

планування кадрової політики організації, яка функціонує у сфері надання 

юридичних послуг. 

 Предметом дослідження є соціально-психологічні, організаційні проблеми 

формування системи управління кадрами в публічному управлінні.  

  Метою написання роботи за обраною темою є визначення 

концептуальних основ і технологій щодо організації та планування кадрової 

політики в організації юридичної сфери діяльності в умовах розвитку ринку на 

основі чинного трудового законодавства України. 

 Для досягнення окресленої мети було визначено наступне коло завдань: 

- висвітлити теоретичні основи дослідження кадрової політики в 

публічному управлінні; 

- визначити сутність та зміст кадрової політики як елементу публічного 

управління;  

- провести дослідження основних функцій та методів кадрової політики на 

сучасному етапі публічного управління. 

- розглянути Визначили організаційну та правову характеристика 

діяльності Північно – Східного міжрегіонального управління Міністерства 

юстиції м. Суми; 

-  здійснити аналіз ефективності управління персоналом в Північно – 

Східному міжрегіональному управлінні Міністерства юстиції м. Суми. 

- дослідити основні шляхи удосконалення кадрової політики у сфері 

публічного управління; 

- визначити зміст основних напрямків удосконалення кадрової політики в 

органах територіального управління; 

- розглянути процес удосконалення системи формування кадрової політики 

на основі застосування оцінки персоналу. 

 



11 

 

РОЗДІЛ 1 ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ ДОСЛІДЖЕННЯ КАДРОВОЇ ПОЛІТИКИ В 

ПУБЛІЧНОМУ УПРАВЛІННІ 

 

 

1.1 Сутність та зміст кадрової політики як елементу публічного управління 

 

 В даний час, у всіх організаціях, де застосовується сучасний підхід до 

управління трудовими ресурсами, працівники вважаються найдорожчим 

ресурсом у компанії, а розвиток їх потенціалу вважається однією з 

найважливіших цілей, яку необхідно досягти для реалізації ефективного 

функціонування підприємства, установи чи організації. Загальна корпоративна 

стратегія та досить великий обсяг інвестицій спрямовані саме на персонал, який 

працює в організації і вважається одним із головних факторів конкурентної 

переваги.  

 Кадрова політика, обумовлена певною філософією та принципами, 

реалізованими керівництвом щодо людських ресурсів організації, є однією з 

найважливіших складових частин її стратегії . Саме стратегія управління 

кадровим потенціалом загалом визначає пріоритети підприємства у сфері 

управління персоналом.  

 Зазначимо, що для реалізації наявних цілей у кадровій політиці необхідно 

проведення конкретних напрямків, таких як стратегія відбору персоналу, 

стратегія найму персоналу, стратегія адекватної мотивації персоналу. 

 Незважаючи на те, що все ж таки не існує єдиного терміну кадрової 

політики, це поняття широко використовується в таких напрямкамках як:  

управління працею, управління ресурсами праці, управління кадровими 

одиницями, загальне управління всім персоналом установи чи організації,  
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робота з кадрами, пов'язана із трудовою діяльністю конкретного працівника, 

управління поведінкою працівника на всіх етапах процесу виробництва.  

 В економічній літературі зустрічається велика кількість визначень 

поняття «кадрова політика».  

 Кадрова політика є загальним напрямом усієї кадрової роботи, до якого 

входять такі елементи, як, наприклад, методи, загальні принципи, форми, а 

також механізми організації, пов'язані з напрацюванням тих завдань і цілей, які 

будуть спрямовані на стабілізацію, збереження та подальший розвиток всього 

кадрового потенціалу, наявного в організації. 

 На нашу думку, кадрову політику можна визначити, як загальну 

стратегію, що поєднує у собі всі форми роботи з кадрами, а також розроблені 

плани, згідно з якими має використовуватися робоча сила. 

  В загальній системі управління персоналом, говорячи про поняття 

кадрової політики, мають на увазі управління частиною населення, що належить 

до цієї категорії, та підпадає під планомірний вплив і регулювання відносинами, 

що склалися у суспільстві.  

 Поняття «кадрова політика» відносять частіше до певної території 

установи чи організації, і воно охоплює низку питань щодо ефективного 

використання робочої сили, яка задіяну у виробничому чи управлінському 

процесі.  

 Поняття «кадрова політика» сприймається як складова більш ширшого 

поняття – «економіка праці».  

 Існує безліч різноманітних понять кадрової політики, кожне з яких 

належить до конкретного типу підприємства чи організації і безпосередньо 

залежить від цілей, які ставить перед собою дана організація, враховуючи її 

основні функцій.  
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 На думку Єгоршина А.П., кадрова політика – це свідомий 

цілеспрямований вплив з боку суб'єктів, керівних органів на людей, що 

здійснюється для спрямування цих дій та отримання бажаних результатів.  

 На думку Єрьоміна Б.Л. і Базарова Т.Ю. , кадрова політика є процесом 

планування, мотивування, організації, і навіть контролю роботи співробітників, 

які здійснюють свою трудову діяльність у межах цієї організації. Кадрова 

політика є необхідним елементом для формулювання та досягнення цілей, що 

стоять перед організацією. У цьому випадку управління кадрами 

асоціюватиметься з однією або декількома функціями у певних системах.  

 Кібанов А.Я. визначає кадрову політику як комплекс дій, які мають 

забезпечувати збіг кількісних та якісних характеристик персоналу з цілями та 

завданнями організації.  

 Ілляшенко В.В. дає визначення кадрової політики. Відповідно до якого, 

кадрова політика є діяльність, завдяки якій неорганізований натовп 

перетворюється на цілеспрямовану групу, що має високу продуктивність та 

значні показники ефективності.  

 Вважаємо, що вищезгадані визначення дещо відрізняються один від 

одного в певних деталях, але мають три схожі елементи, які і є основними 

ознаками кадрової політики:  

-  безпосередній вплив на певну групу людей, які здійснюють свою трудову 

діяльність на підприємстві, в установі чи організації;  

-  такий вплив тісно пов'язаний безпосередньо з цілями та завданнями 

організації;  

-  вплив, управління, який стимулює рух трудових ресурсів, а також 

регулює їх раціональне використання. 

 Найголовнішою метою кадрової політики буде забезпечення повного 

балансу між чисельністю та складом працівників організації. Даний баланс 

повинен формуватися на основі відповідних завдань, які стоять перед 
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організацією і направлені на задоволення її  потреб, а також цей баланс повинен 

бути обґрунтованим вимогами певних елементів законодавства і ситуацією, що 

склалася на ринку праці. 

1.2 Дослідження основних функцій та методів кадрової політики на 

сучасному етапі публічного управління 

 

 Перейдемо до розгляду класифікації функцій кадрової політики, 

запропонованої такими дослідниками, як Мескон М. X., Альберт М. і Хедоури 

Ф. Цей ряд авторів вважає, що є кілька функцій, які треба брати за основу у 

процесі регулювання роботи кадрів. 

 Розглянемо функції кадрової політики докладніше:  

-  організаційна функція регулює процес поділу завдань між окремими 

працівниками чи підрозділами, і навіть процес визначення головної мети та 

послідовності дій їх досягнення;  

-  спонукаюча або мотиваційна функція відповідає за стимуляцію дії 

співробітників;  

-  функція планування включає в себе вибір безпосередньої мети, і навіть 

розробку конкретного плану дій у розвитку персоналу та організації в цілому;  

-  контролююча функція забезпечує повну відповідність запланованого 

результату з реально досягнутим.  

 Методи управління кадрами представлені способами впливу на 

співробітників, для координування їх роботи під час функціонування 

підприємства, установи чи організації. 

 Виділяються 3 основні групи методів управління кадрами, які 

представлені:  

- адміністративними; 

- економічними; 

- соціально-психологічними методами.  
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 Організаційні методи представлені формуванням управлінських структур, 

створенням трудових колективів, підготовкою та проведенням громадських 

заходів і т.д.  

 Адміністративні методи є методами владної мотивації, вони орієнтовані 

або на прямий примус людей до певної поведінки, або створення можливості 

такого примусу. Ці методи виходять із нерівності учасників управлінського 

процесу.  

 У разі необхідності оперативного вирішення різних проблем підприємств, 

установ чи організацій,  адміністративні методи перестали відповідати реальним 

потребам управління.  

 Виникла потреба у таких методах управління, що дозволяють 

співробітникам організації, ґрунтуватися на своєму матеріальному інтересі, 

приймати рішення та нести відповідальність за результат.  

 Йдеться про економічні методи, які набули широкого поширення на 

початку ХХ століття. На відміну від адміністративних, вони передбачають не 

безпосередній, а опосередкований вплив на об'єкт управління. 

  Однак економічні методи управління не мають достатнього 

стимулюючого ефекту для співробітників, які працюють не тільки, не 

насамперед заради грошей. Тому паралельно виникають методи, що 

ґрунтуються на взаєминах між людьми всередині організації – це соціально- 

психологічні методи.  

 До соціально-психологічних методів можна віднести психологічну 

мотивацію, створення творчої атмосфери в колективі, задоволення культурних 

та духовних потреб персоналу.  

 З вищевикладеного можна зробити висновок, що, використовуючи лише 

один метод управління персоналом, неможливо досягти бажаного результату; 

Найбільшу ефективність у управлінні персоналом забезпечує застосування 

комплексу з усіх розглянутих методів.  
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 Таким чином, аналізуючи вищесказане ми дійшли висновку, що кадрова 

політика є тривалим і трудомістким процесом, у ході якого здійснюється 

планування, організація, і навіть стимулювання та контроль над роботою всіх 

співробітників організації. Цей процес є необхідним при досягненні поставленої 

мети та вирішення поточних завдань в діяльності установи.  

 Також кадрова політика включає координування щоденної робочої 

діяльності всього персоналу, яке необхідне для підвищення мотивації та 

результативності.  

 Усі вищевказані методи реалізації кадрової політики та здійснення 

управління персоналом вважаються необхідним елементом в загальній системі 

публічного управління. 
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РОЗДІЛ 2 АНАЛІТИЧНЕ ДОСЛІДЖЕННЯ ПРОЦЕСУ УПРАВЛІННЯ 

КАДРОВОЮ ПОЛІТИКОЮ В ТЕРИТОРІАЛЬНИХ ОРГАНАХ (НА 

ПРИКЛАДІ ПІВНІЧНО – СХІДНОГО МІЖРЕГІОНАЛЬНОГО 

УПРАВЛІННЯ МІНІСТЕРСТВА ЮСТИЦІЇ М. СУМИ)  

 

 

2.1 Організаційна та правова характеристика діяльності Північно – 

Східного міжрегіонального управління Міністерства юстиції м. Суми 

  

 Історія органів та установ юстиції Сумської області нерозривно 

пов’язана з історією створення та функціонування області, яка була утворена 

на початку 1939 року. 

 Міжрегіональні управління Міністерства юстиції України  

підпорядковуються Міністерству юстиції України та є його територіальними 

органами (далі – Управління юстиції). 

 Очолює дану організацію Свистун Ірина Петрівна, яка з 16.12.2019 по 

12.10.2022 виконувала функції начальника Північно-Східного 

міжрегіонального управління Міністерства юстиції (м. Суми), до складу 

якого увійшли обласні юстиції Полтавщини, Сумщини та Чернігівщини.  А з 

13.10.2022 і дотепер – Свистун І. П. є  начальником Східного 

міжрегіонального управління Міністерства юстиції. Відтепер оновлений 

орган об’єднує шість областей: Донецьку, Луганську, Полтавську, Сумську, 

Харківську, Чернігівську. 

 Основними завданнями міжрегіонального управління є: 

- реалізація державної правової політики у сферах державної реєстрації 

актів цивільного стану; державної реєстрації речових прав на нерухоме 

майно; державної реєстрації юридичних осіб, громадських формувань, та 

фізичних осіб – підприємців; державної реєстрації статутів територіальних 

громад сіл, селищ, міст; забезпечення реалізації державної політики у 

сферах організації примусового виконання рішень судів та інших органів; 

- забезпечення роботи нотаріату; 
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- експертне забезпечення правосуддя; 

- запобігання та протидія легалізації (відмиванню) доходів, одержаних 

злочинним шляхом, фінансуванню тероризму. 

 Загальну ефективність діяльності Управління юстиції будемо 

оцінювати через показники рентабельності та прибутковості (табл. 2.1). 

Таблиця 2.1 

Аналіз ефективності діяльності Управління юстиції  в 2021 р.  

Показник Формула для розрахунку Значення 

Коефіцієнт 

оборотності активів 

Коа = ЧД / [ (Вк0 + Вк1) / 2] 

ЧД – чистий дохід; 

Вк0  – сума власного капіталу 

на початок періоду; 

Вк1 – сума власного капіталу 

на кінець періоду ; 

Коа = 21047 : 

[(7252+6849) / 2]  

Коа =  2,98 

Коефіцієнт 

рентабельності 

діяльності 

Крр = Пр / ЧД 

Пр – сума прибутку. 

Крр = 378: 21047 = 

0,02 

Крр = 0,02 

Коефіцієнт 

рентабельності 

власного капіталу 

Крвк = Пр / [ (Вк0 + Вк1) / 2] Крвк = 378 : 

[(7252+6849) / 2] = 

0,05 

Крвк =  0,05 

 

 Таким чином Управління юстиції  здійснює свою діяльність на засадах 

ефективного управління. 

Таблиця 2.2 

Якісна оцінка ефективності діяльності Управління юстиції  в 2021 р. з 

урахуванням галузевої специфіки (галузь юридичної діяльності) 

 

Коефіцієнт 

оборотності 

активів 

Коефіцієнт 

рентабельності 

діяльності 

Коефіцієнт 

рентабельності 

власного 

капіталу 

Оцінка ефективності 

діяльності з урахуванням 

галузевої специфіки 

Високе  

значення 

Високе 

значення 

Високе 

значення 

Задовільно для всіх  

установ 

Низьке  

значення 

Високе 

значення 

Середнє 

значення 

Задовільно для юридичної 

сфери 

Низьке  

значення 

Середнє 

значення 

Середнє 

значення 

Задовільно для публічного 

управління 
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 За результатами проведених розрахунків можна зробити висновки про 

те, що Управління юстиції покращило результати своєї управлінської та 

фінансової діяльності і сфері публічного адміністрування. 

 В таблиці 2.3 проведемо аналіз фінансової ефективності в діяльності 

Управління юстиції 

Таблиця 2.3 

Аналіз доходів та витрат  Управління юстиції  за 2021 рік (тис. грн) 

Дохід від 

організації та 

надання 

юридичних 

послуг 

Витрати на надання 

юридичних послуг 

Прибуток від 

надання 

юридичних 

послуг 

Зростання (зменшення) 

прибутку від надання 

юридичних послуг 

2020 р. 2021 р. 2020 р. 2021 р. 2020 р. 
2021 

р. 

в
сь

о
го

  

за
 р

ах
у
н

о
к
 з

р
о
ст

ан
н

я
  

(з
м

ен
ш

ен
н

я
) 

ч
и

ст
о
го

 

д
о
х
о
д

у
 

за
 р

ах
у
н

о
к
 з

м
ен

ш
ен

н
я
 

(з
р
о
ст

ан
н

я
) 

в
и

тр
ат

 н
а 

о
р
га

н
із

ац
ію

 ю
р
и

д
и

ч
н

о
ї 

д
ія

л
ь
н

о
ст

і 
 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

17541 21047 14494 18282 3047 2765 -282 3506 -3788 

 

 За результатами проведених розрахунків можна зробити висновки про 

те, що Управління юстиції покращило результати своєї діяльності. 

 

 2.2 Аналіз ефективності управління персоналом в Північно – 

Східному міжрегіональному управлінні Міністерства юстиції м. Суми 

  

 Для визначення ефективності управління кадровим потенціалом в 

даній організації за кожною категорією працівників розрахуємо необхідну і 

надлишкову плинність кадрів, скориставшись наступною формулою: 

      Вn = Вn1+Вn2,    (2.1) 

де Вn – необхідна плинність; 

Вn1 – вибуло у зв'язку з переходом в інші організації; 
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Вn2 – вибуло у зв'язку з призовом до армії, переходом на навчання, виходом 

на пенсію. 

      Вa = Вa1 + Вa2 + Вa3,   (2.2) 

де Вa – надлишкова плинність; 

Вa1 – вибуло за власним бажанням; 

Вa2 – звільнено за нестачі, крадіжки; 

Вa3 – звільнено за порушення дисципліни і правил торгівлі. 

 За кожною категорією працівників розрахуємо коефіцієнт плинності, 

скориставшись формулою: 

     

     (2.3) 

де Вa – надлишкова плинність;  

Чр – загальна чисельність працюючих. 

За кожною категорією працюючих розрахуємо коефіцієнт закріплення кадрів 

Кз:  

     (2.4) 

де Пр – кількість прийнятих працівників; 

Вур – кількість звільнених працівників за різними причинами. 

 За результатами розрахованих у табл. 2.4 даних можна відмітити що в 

Управлінні  юстиції  сформувалася ефективна система управління кадрами.

,
р

р
Ч

Вa
К 
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Таблиця 2.4  

 

Склад та плинність кадрів на підприємстві Управління юстиції  за 2021 рік 
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Чр Пр Вув Вn1 Вn2 Вa1 Вa2 Вa3 Вn Вa Кр Кз 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 12 14 

Обліковий склад 136 4 6 8 6 18 0 2 14 20 0.02 1.41 100 

Жінки 42 32 15 5 - 10 - - 5 10 0.01 2.1 0.75 

Молодші 30 років 24 22 11 4 4 3 - - 8 3 0.008 2 0.47 

З вищою освітою 11 25 10 7 - 3 - - 7 3 0.01 2.5 0.22 

З середньою спец. освітою 17 23 20 1 2 15 - 2 3 17 0.09 1.15 0.26 

З середньою загальною 

освітою 
18 - 4 - 4 - - - 4 - 0 0 0.5 

Матеріально відповідальні 13 42 29 7 3 17 - 2 10 19 0.03 1.4 0.69 

Керівники 3 4 3 2 - 1 - - 2 1 0.01 1.3 0.1 

Спеціалісти 7 11 10 2 2 6 -  4 6 0.03 1.1 0.2 

Технологи виробничих цехів 11 28 10 4 - 6 -  4 6 0.01 2.8 0.5 

Допоміжні працівники 26 5 11 - 4 5 - 2 4 7 0.08 0.45 0.11 
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РОЗДІЛ 3. ОСНОВНІ ШЛЯХИ УДОСКОНАЛЕННЯ КАДРОВОЇ ПОЛІТИКИ У 

СФЕРІ ПУБЛІЧНОГО УПРАВЛІННЯ  В ТЕРИТОРІАЛЬНИХ ОРГАНАХ 

 

 

 3.1 Зміст основних напрямків удосконалення кадрової політики в 

органах територіального управління  

  

 При формуванні ефективної кадрової політики будь-якого підприємства, 

установи чи організації у відносинах з працівниками доцільно дотримуватися 

наступних принципів:  

–  єдина система мотивації праці для всіх працівників;  

–  створення позитивної атмосфери в колективі, яка заснована на 

відкритості, взаємній повазі та сприянні розкриттю здібностей окремо кожного 

працівника та колективу в цілому;  

–  прозорість та об'єктивність системи оплати та мотивації праці;  

 – періодичне підвищення заробітної плати у зв'язку з підвищенням 

продуктивності праці;  

– використання гнучких систем преміювання з метою врахування 

індивідуального трудового вкладу працівника;  

– надання  безпечних та комфортних умов трудової діяльності на робочому 

місці тощо.  

 Основні напрями процесу удосконалення кадрової політики в організації  

представлені на рис. 3.1.  

 Аналізуючи вище поданий рисунок, основні напрями вдосконалення 

кадрової політики організації у сфері публічного управління  характеризуються 

такими складовими як:  

–  кадрове планування, що передбачає визначення якісної та кількісної 

потреби у персоналі;  
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–   організація підготовки та перепідготовки кадрів, забезпечення зростання 

кваліфікації працівників, вимагає формування навчально-матеріальної бази, 

створення навчальних баз, курсів та центрів, шкіл з вивчення передових методів 

організації праці;  

–  система стимулювання, яка дає змогу напрацювати політику 

стимулювання праці та набір стимулів, спрямованих на залучення кандидатів, 

які відповідають усім необхідним вимогам, а також сприяє утриманню 

працівників, що працевлаштовані на підприємстві;  

–  проведення атестації керівників працівників, фахівців і службовців, 

результати якої використовуються з метою забезпечення відповідності кадрів із 

зростаючими вимогами у сфері публічної діяльності;  

–  формування кадрового резерву, яке полягає в ефективній підготовці 

майбутніх керівників.  

  

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 1.3 – Напрями процесу удосконалення кадрової політики в організації  

представлені 

Напрями процесу удосконалення кадрової 

політики в організації 

Кадрове планування 

Організація підготовки та перепідготовки 

кадрів 

Система стимулювання 

Проведення атестації 

Кадровий резерв 
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 Кадровий резерв створюється з метою мінімізації терміну адаптації 

працівників на посадах, формування лояльності до організації, що є гарантією 

довгострокового та успішного співробітництва і поступової «зміни поколінь», 

завдяки чому зберігаються технології та корпоративна культура; планування 

кар'єри працівників, яка передбачає розвиток професійних здібностей людини, 

накопичення її професійного та особистого досвіду тощо.  

 

 3.2 Удосконалення системи формування кадрової політики на основі 

застосування оцінки персоналу  

 

 Для того, щоб здійснювати ефективну кадрову політику необхідно 

проводити оцінку кадрового потенціалу працівників  в організації.  

 Щоб розібратися, як оцінка персоналу вирішує ті чи інші завдання та цілі, 

розглянемо всі представлені методи та їх характеристику:  

 1.  Матричний метод. Для кожної посади складається таблиця-матриця, 

у якій прописані необхідні ділові та особисті якості працівника. У таблиці 

зазначено, яка оцінка відповідає тому чи іншому значенню якості (оцінка 

варіюється від 0 до 10), а також значущість кожної якості (сума значимості всіх 

якостей дорівнює 100).  

 2.  Метод системи довільних характеристик. Виділяють найяскравіші 

успіхи оцінюваного та головні помилки, після чого обговорюють перелічені 

якості чи поведінку та роблять висновки на цій основі.  

 3.  Оцінка виконання завдань. Даний метод схожий на попередній, 

тільки обговорюються та розглядаються всі аспекти трудової діяльності 

співробітника за певний період.  

 4.  Метод «360 градусів». Працівник оцінюється усіма 

співробітниками, із якими взаємозалежний у праці, і клієнтами.  
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 5.  Групова дискусія. Керівники або експерти розмовляють із 

співробітником про результати його діяльності та перспективи.  

 6.  Ранговий метод. Керівники становлять рейтинг співробітників за 

певним заздалегідь обраним критерієм, потім всі результати порівнюються і 

найчастіше, останніх у списку скорочують, тих хто опинився на перших місцях 

– заохочують.  

 7.  Метод бальної оцінки. За кожне досягнення працівника йому 

присвоюється заздалегідь обумовлена кількість балів, яка надалі підсумовується 

та визначають його загальний діловий рівень.  

 8.  Метод вільної бальної оцінки. Даний метод відрізняється від 

попереднього тим, що керівники чи експерти надають кожній якості 

співробітника певну кількість балів у довільній формі.  

 9.  Інтерв'ю. Має на меті діалог з потенційним співробітником, щоб 

визначити його придатність для даної організації та конкретної діяльності.  

 10.  Тестування. Передбачає письмову коротку або розгорнуту відповідь 

на запитання тесту.  

 11.  Атестація. Проводиться для оцінки відповідності рівню праці, 

потенціалу та якостей співробітника вимогам посади.  

 12.  Метод стандартів. У цьому методі фактичні якості працівника 

порівнюються з найуспішнішими співробітниками цього напряму.  

 13.  Метод підсумованих оцінок. 

  На закінчення хотілося б відзначити, що існує велика різноманітність 

методів, кожен з яких по-своєму унікальний, і перед організацією стоїть велике 

завдання у визначенні того, який саме метод оцінки застосовувати для того чи 

іншого працівника.   
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ВИСНОВКИ 

 

 У сучасних умовах розвитку економіки все більшого значення набуває 

проблема вдосконалення кадрової політики підприємства, установи чи 

організації, що призводить до необхідності формування відповідних принципів 

та методів управління персоналом і створення умов для ефективного 

використання трудових ресурсів.  

 Ніні підприємствам та організаціям не залежно від форми власності та 

сфери діяльності слід звертати особливу увагу на управління персоналом, його 

розвиток, оскільки кадрова політика – це одна із ключових чинників успішного 

функціонування підприємств, установ та організацій.  

 Необхідність урахування у сфері публічного управління запропонованих 

нами напрямів удосконалення кадрової політики сприятиме: 

- активному горизонтальному переміщенню персоналу; 

- дозволить фахівцям накопичувати досвід роботи; 

- полегшить комунікацію з колегами інших підрозділів; 

- сприятиме більш ефективному використанню неформальних 

комунікацій; 

- дозволить усвідомити та проаналізувати проблеми інших 

управлінських  та функціональних підрозділів. 

 В першому розділі ми розглянули теоретичні основи дослідження 

кадрової політики в публічному управління, визначили сутність та зміст 

кадрової політики як елементу публічного управління, провели дослідження 

основних функцій та методів кадрової політики на сучасному етапі публічного 

управління. 

 В другому розділі розглянули організаційну та правову характеристика 

діяльності  Північно – Східного міжрегіонального управління Міністерства 

юстиції м. Суми, здійснили аналіз ефективності управління персоналом в 
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Північно – Східному  міжрегіональному управлінні Міністерства юстиції м. 

Суми. 

 Третій розділ нашої роботи був присвячений напрацюванню основних 

шляхів удосконалення кадрової політики у сфері публічного управління, 

визначили зміст основних напрямків удосконалення кадрової політики в 

органах територіального управління та розглянули процес удосконалення 

системи формування кадрової політики на  основі застосування оцінки 

персоналу. 
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