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КОНЦЕПТУАЛЬНІ ЗАСАДИ ФОРМУВАННЯ  
КАДРОВОЇ ПОЛІТИКИ ДЕРЖАВНОЇ СЛУЖБИ  

ЦИВІЛЬНОГО ЗАХИСТУ

Кадрова сфера України харак-
теризується значною сукупністю 
системних проблем, зумовлених як 
трансформаційними процесами в 
політичній системі, економіці, со-
ціокультурній сфері, так і певними 
прорахунками попереднього керів-
ництва держави та недоліками у 
формуванні та реалізації державної 
кадрової політики [14].

Державну кадрову політику не-
обхідно розглядати як інструмент 
досягнення високої функціональної 
спроможності трудового потенціалу 
країни передусім через зростання 
соціально-професійних та мораль-
но-етичних якостей людей, що від-
повідають потребам сучасного етапу 
розбудови країни. Саме державна 
служба та служба в органах місцевого 
самоврядування з’єднують конститу-
ційно зафіксовані наміри і цілі укра-
їнської держави, її функціональні та 
організаційні структури, правові на-
станови та процедури, інші елементи 
та взаємозв’язки з кадровим потенці-
алом держави [16, 37; 18, 413].

Розробимо теоретико-методоло-
гічні та правові засади формування 
кадрової політики служби цивільно-
го захисту України.

Нині владні структури звинува-
чують в несистемному кадровому 
комплектуванні апарату державного 
управління. Все це є наслідком того, 
що в Україні ще не склалася цілісна 
система кадрового забезпечення дер-
жавного управління. Причин такого 
стану чимало, одна з них — тради-
ційний емпіризм у роботі з кадрами 
та недостатня наукова розробле-
ність проблеми кадрового чинника у 	
прийнятті й реалізації державних 
управлінських рішень [19, 107].

Кадрова політика охоплює основ-
ні дії, рішення в певній галузі й сфері 
управління. Вона спрямована на до-
сягнення збалансованості інтересів, 
з одного боку, між керівництвом і 
працівниками, з другого — між дер-
жавою й колективами. Кадрова по-
літика покликана створювати умови 
для виконання завдань з оптималь-
ною віддачею, поєднання інтересів 
роботодавців з інтересами працівни-
ків, сприяти послабленню напруже-
ності в колективі, розв’язанню кон-
фліктних ситуацій [12, 10].

Основним же суб’єктом держаної 
кадрової політики є держава, яка ви-
значає місце і роль кадрів у суспіль-
стві: мету, завдання, найважливіші 
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напрями і принципи роботи держав-
них структур з кадрами, головні кри-
терії їхньої оцінки; шляхи вдоско-
налення підготовки, перепідготовки 
та підвищення кваліфікації; раціо-
нального використання кадрового 
потенціалу країни. Її об’єктами є на-
ціональні кадри, кадрова система, 
кадрові інститути і процеси, кадрова 
робота. Саме тому державна кадрова 
політика є визначальною складовою 
загальної кадрової політики. 

Кадрова політика визначаєть-
ся також цілями, що стоять перед 
Україною як незалежною державою. 
Йдеться про кадрове забезпечення 
виконання статей Конституції на-
самперед пов’язаних з вищим інсти-
тутом державної влади в країні, який 
очолюється Президентом (1, ст. 102): 
“…Президент України є гарантом 
державного суверенітету, терито-
ріальної цілісності України, додер-
жання Конституції України, прав і 
свобод людини і громадянина” [1, 5]. 
Таким чином, якщо за Конституцією 
Президент є гарантом прав і свобод 
громадян країни, то кадри, і переду-
сім державні службовці, є чинником, 
що визначає рівень виконання цих 
гарантій.

Таким чином, назріла нагальна по-
треба зміни управлінської парадигми 
у сфері державної кадрової політики, 
вироблення моделі сталої, дієвої ка-
дрової системи, упровадження нових 
кадрових технологій. Серед проблем, 
які потребують невідкладного вирі-
шення, такі: невідповідність кадрової 
політики вимогам трансформаційних 
процесів у державі. Значна частина 
наявного кадрового корпусу не гото-
ва до роботи в умовах сьогодення і на 
перспективу насамперед з огляду на 

нездатність аналізувати, розробля-
ти, відстоювати, реалізувати, вчасно 
коригувати управлінські рішення, 
повною мірою відповідати за дору-
чену справу; недосконалість законо-
давчої бази, яка не надає кадровим 
процесам правової обґрунтованості, 
врегульованості та захищеності, не 
враховує європейські стандарти в 
кадровій сфері; відсутність страте-
гічного управління щодо підготовки 
кадрів відповідно до потреб суспіль-
ства, яке передбачає кваліфіковане 
здійснення прогнозування, плану-
вання, постійне оцінювання кадро-
вої ситуації в країні; нерозвиненість 
кадрових інститутів, невпорядкова-
ність та слабка функціональна визна-
ченість кадрових структур, недостат-
ня кваліфікація персоналу кадрових 
служб, що призводить до неефектив-
ності, неузгодженості підходів у ка-
дровому менеджменті на всіх рівнях. 
Державна кадрова політика повинна 
спиратися на потужну кадрову систе-
му, сучасні кадрові технології; наяв-
ність розриву, певного професійного 
вакууму між поколіннями кадрово-
го корпусу державного управління; 
недостатнє застосування наукових 
підходів, результатів наукових дослі-
джень при виробленні та реалізації 
державної кадрової політики [13, 7].

Розробка концептуальних засад і 
на їх базі сучасної державної кадро-
вої політики є об’єктивною потре-
бою та важливою умовою успішно-
го реформування адміністративної 
системи України, переходу до демо-
кратичних принципів управління 
соціальними процесами та ринкових 
умов господарювання [10, 65].

Однією з найважливіших про-
блем сучасної державної кадрової 



135

політики є визначення її суб’єктів, 
характеру їхньої взаємодії. Ця про-
блема набула особливої актуально-
сті в умовах роздержавлення і при-
ватизації власності, децентралізації 
управління, розвитку різних форм 
господарювання, становлення міс-
цевого самоврядування та політич-
ного плюралізму в суспільстві. Осо-
бливість сучасної кадрової політики 
полягає в її багатосуб’єктивності та 
поліоб’єктності.

Суб’єкти кадрової політики — но-
сії визначених повноважень, прав 
та обов’язків з вироблення та реалі-
зації кадрової політики. Основним 
суб’єктом розробки й реалізації дер-
жавної кадрової політики виступає 
держава. Вона визначає місце і роль 
кадрів у суспільстві, ставить перед 
ними завдання, виробляє критерії 
оцінки їхньої діяльності, створює 
систему формування складу кадрів, 
їх навчання [8, 62]. Нині суб’єкта-
ми кадрової політики є: народ; дер-
жава (органи влади та управління); 
органи місцевого самоврядування; 
суб’єкти економічної діяльності; 
профспілкові та громадські організа-
ції. Дії суб’єктів кадрової політики з 
регулювання кадрових процесів по-
винні формуватися на основі такого 
апробованого механізму, як соціаль-
не партнерство. 

Об’єкти кадрової політики — те, 
на що направлена предметно-прак-
тична діяльність суб’єкта. До них 
відносять національні кадри (кадро-
вий корпус у цілому), кадрову си-
стему, кадрові процеси і відношення; 
інститути і механізми соціального 
партнерства [11, 76].

Держава впливає на всі категорії 
працюючих, всі трудові ресурси, у 

тому числі й зайнятих у недержав-
ній сфері. Це регулювання і вплив 
не має характер адміністрування, 
втручання у прийняття кадрових 
рішень, вольового тиску. Держав-
не регулювання кадрових процесів 
повинно прийняти характер полі-
тичного впливу, стимулювання са-
мостійності, виховання відповідаль-
ності за кадрові рішення. 

Держава може забезпечити кон-
структивність своєї ролі у вирішенні 
кадрових проблем, однак вона не мо-
же виступати монополістом у форму-
ванні та реалізації кадрової політики.

Зважаючи на спрямованість роз-
витку держави до Європейського 
устрою життя, переходу на якісно 
нові, більш удосконалені методи 
управління персоналом, зміцнення 
єдиної за своїми організаційними, 
нормативно-правовими, кадровими 
й інформаційними засадами дер-
жавної служби, постановкою нових 
державних завдань, питання форму-
вання якісної системи подолання на-
слідків аварій та катастроф на тери-
торії України стоїть як ніколи гостро 
і насамперед залежить від якісної ро-
боти кадрових служб. 

Указом Президента України від 
14 квітня 2000 р. № 599/2000 “Про 
стратегію реформування системи 
державної служби в Україні” [7] бу-
ло вперше звернуто увагу на необ-
хідність конструктивних перетво-
рень у системі державної служби 
в Україні та створення ефективної 
системи державного управління, що 
відповідає стандартам демократич-
ної, правової держави із соціально 
орієнтованою ринковою економікою 
та створення оновленого, потужного 
і дієздатного державного апарату.
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Державна служба в Україні — це 
професійна діяльність осіб, які зай-	
мають посади в державних органах 
та їх апараті щодо практичного вико-
нання завдань і функцій держави та 
отримують заробітну плату за раху-
нок державних коштів [2]. Соціальне 
забезпечення державних службовців 
виконується державою і закріплено 
відповідними нормативними акта-
ми, які мають вищу юридичну силу 
[2]. Ці особи є державними служ-
бовцями і мають відповідні службові 
повноваження.

Відповідно до Закону України 
“Про правові засади цивільного за-
хисту” служба цивільного захисту —	
“державна служба особливого ха-
рактеру, пов’язана із забезпеченням 
пожежної безпеки, запобіганням і 
реагуванням на інші надзвичайні 
ситуації техногенного, природного 
та військового характеру, ліквідаці-
єю їх наслідків, захистом населення 
і територій від їх негативного впли-
ву” [5], отже, особи рядового і на-
чальницького складу органів та під-
розділів служби цивільного захисту 
являють собою різновид державних 
службовців. Вони виконують управ-
лінські, наглядові та охоронні функ-
ції, мають певний статус, здійснюють 
від імені і за дорученням держави 
виконавчо-розпорядчі та наглядові 
повноваження. 

Правовою основою діяльності 
осіб рядового і начальницького скла-
ду СЦЗ є Конституція України [1], 
закони України “Про пожежну без-
пеку” [4], “Про аварійно-рятуваль-
ні служби” [3], “Про правові засади 
цивільного захисту” [5], “Про дер-
жавну службу” [2], “Положення про 
проходження служби особами рядо-

вого і начальницького складу орга-
нів і підрозділів цивільного захисту” 
[6] та інші законодавчі акти. Слід 
зазначити, що відповідно до наве-
деного Закон України “Про держав-
ну службу” [2] розповсюджується 
на осіб рядового та начальницького 
складу органів і підрозділів служби 
цивільного захисту тільки для регу-
лювання тих питань, що регламенту-
ються спеціальними нормативними 
актами.

На тлі здійснення економічних 
та соціальних перетворень у держа-
ві, відповідно до вимог сучасності та 
законодавства України, основними 
засадами роботи з кадрами служби 
цивільного захисту повинна бути 
протидія випадковому і свавільному 
(без будь-яких правил) підбору, пе-
реміщенню та просуванню по службі 
співробітників.

Упорядкованість підсистеми “ка-
дри” — не самоціль, а засіб охорони, 
підтримки в заданому стані удоско-
налення системи служби цивільного 
захисту. 

Правове регулювання, як управ-
лінська діяльність, підрозділяється 
на правотворчість і реалізацію пра-
вових норм. У якості необхідних 
компонентів соціального управлін-
ня найістотніше значення мають дві 
функції права.

Перша проявляється в тому, що 
право є офіційним, нормативним, 
державно-владним засобом вира-
ження, закріплення загальних про-
грам управління, його директивної 
основи і надання їм загальнообов’яз-
кового значення; друга — в тому, що 
інститути права, “правові механіз-
ми” забезпечують (оснащують юри-
дичною силою, гарантують) опе-
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ративну управлінську діяльність. 
Правові норми, які регулюють робо-
ту з кадрами служби цивільного за-
хисту, являють собою управлінське 
рішення загального характеру, осно-
ву і передумову діяльності суб’єктів 
управління кадрами [9]. Важливою 
особливістю цих норм є їхня інфор-
маційна сутність, наповненість ди-
рективною інформацією, підкріпле-
ною владною силою держави.

Модель можливого управлінсько-
го рішення, закріплена в правовій 
нормі, реалізується шляхом її до-
тримання, виконання, використання 
та застосування. При цьому виділя-
ються три основні змінні, за допо-
могою яких правові розпорядження 
впливають на соціальну поведінку: 
значущість правового розпоряджен-
ня в системі соціально-економічних 
відносин, рівень правосвідомості на-
селення та психологічні особливості 
співробітника, який приймає управ-
лінське рішення.

Реалізація правових норм у ро-
боті з кадрами — це специфічна 
управлінська діяльність, пов’язана з 
прийняттям конкретних управлін-
ських рішень їхніми рамках правової 
норми. При цьому на управлінське 
рішення у сфері роботи з кадрами 
впливають такі моменти, як цінніс-
ні орієнтації, професійні установки 
і стереотипи керівників та співробіт-
ників кадрових апаратів.

Нормативно-правові моделі ро-
боти з кадрами реалізуються з ура-
хуванням конкретної управлінської 
ситуації. Управління виступає як 
аналіз, сортування і оцінка хви-
люючих соціальну систему діянь, 
відкидання діянь несприятливих 
і використання сприятливих [17]. 

Ефективність правового регулю-
вання роботи з кадрами зумовлена 
як ефективністю правових розпоря-
джень, так і ефективністю діяльності 
суб’єктів управління, що їх реалізу-
ють. Наукове управління роботою з 
кадрами в якості окремого завдання 
передбачає і впорядкування зв’язків 
між стадіями правового регулюван-
ня з метою нормального функціону-
вання системи органів та підрозділів 
Служби цивільного захисту. Стосов-
но комплексу нормативних актів про 
роботу з кадрами Служби цивільно-
го захисту норми про роботу з кадра-
ми доцільно розділити на такі групи: 
а) ті, що визначають правовий ста-
тус керівників органів і підрозділів 
служби цивільного захисту і кадро-
вих апаратів; б) які конкретизують та 
деталізують конституційне право на 
працю в специфічній сфері громад-
сько-корисної діяльності (правовий 
статус рядового і начальницького 
складу служби цивільного захисту); 
в) які регламентують відносини між 
суб’єктами і об’єктами управління 
(керівниками і співробітниками ор-
ганів і підрозділів служби цивільно-
го захисту) і пов’язані з ними відно-
синами з управління кадрами.

До першої групи можна віднести 
норми про номенклатуру посад. За 
своєю правовою природою номен-
клатура посад — це не що інше, як 
розподіл компетенції у сфері роботи 
з кадрами. Номенклатура конкрети-
зує і деталізує управлінські повно-
важення суб’єкта роботи з кадрами, 
сприяє процесу впорядкування ді-
яльності керівників різного рангу у 
сфері роботи з кадрами. Таким чи-
ном, можна зробити висновок, що 
норми першої групи — норми компе-
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тенційні та регулюють порядок реа-
лізації повноваження зі здійснення 
функцій державного управління.

Норми другої групи визначають 
правове положення рядового та на-
чальницького складу органів вну-
трішніх справ як учасників специ-
фічних трудових відносин.

Особливості громадсько-корис-
ної діяльності кадрів служби цивіль-
ного захисту є тим об’єктивним фак-
тором, через який особи рядового і 
начальницького складу наділяють-
ся спеціальною адміністративною 
правосуб’єктністю. Якщо загальна 
державна служба породжує лише 
деякі особливості трудової право-
суб’єктності (дисциплінарна відпо-
відальність у порядку підлеглості, 
додаткові основи припинення тру-
дового договору, особливий порядок 
розгляду трудових суперечок), то з 
моменту зарахування в кадри МНС 
громадянин стає суб’єктом особли-
вих адміністративно-трудових від-
носин. При цьому правосуб’єктність 
рядового та начальницького складу 
служби цивільного захисту відріз-
няється від правосуб’єктності вій-
ськовослужбовців і співробітників 
органів державної безпеки та органів 
внутрішніх справ. 

Міра якісної відокремленості тру-
дових відносин рядового і началь-
ницького складу служби цивільного 
захисту від трудових відносин пра-
цівників та службовців детермінує 
особливий метод правового регу-
лювання. Для трудових відносин 
працівників та службовців власти-
во “участь профспілок в розробці і 
прийнятті нормативних актів про 
працю, у вирішенні трудових спорів, 
укладання колективних договорів, у 

контролі за дотриманням трудового 
законодавства” [15].

Кадри служби цивільного захи-
сту не беруть безпосередньо участь у 
розробці нормативних актів, визна-
ченні локальних умов праці, контро-
лі за дотриманням правових норм. 
Це віднесено до компетенції суб’єк-
тів управління певного рангу. Метод 
влади і підлеглості, притаманний 
адміністративним правовідносинам,  
повною мірою проявляється в нор-
мах, які регулюють роботу з кадрами 
служби цивільного захисту.

Змістом управлінських відносин 
є особливого роду діяльність людей, 
яка проявляється у вигляді взаємодії 
окремих сторін цих відносин (суб’єк-
тів та об’єктів управління). Норми, 
що регулюють відносини між ке-
рівниками (кадровими апаратами) і 
рядовим та начальницьким складом 
СЦЗ, опосередковують необхідний 
момент взаємозв’язку, динаміку ро-
боти з кадрами.

За характером правових розпоря-
джень виокремлюють такі норми по 
роботі з кадрами служби цивільного 
захисту: матеріальні норми адміні-
стративного права, адміністратив-
но-процесуальні, організаційно-тех-
нічні. Провідна роль належить 
матеріально-правовим нормам, щодо 
яких адміністративно-процесуальні 
та організаційно-технічні норми є 
допоміжними. 

Відповідно до організаційної 
структури служби цивільного захи-
сту та ієрархічного рівня суб’єктів 
управління кадрами розрізняють 
правові спільності, які регламенту-
ють компетенцію керівників і кадро-
вих апаратів різного рівня. Подальша 
деталізація норм роботи з кадрами 
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передбачає виділення асоціацій пра-
вових норм, які регулюють певну 
операцію по роботі з кадрами (ме-
дичне обстеження, атестація і т. д.)

Нормативні акти про роботу з 
кадрами становлять підсистему ак-
тів, що регулюють громадські від-
носини у сфері виконання функцій, 
що покладені на служби цивільного 
захисту. У свою чергу, вони являють 
собою певну цілісність, що володіє 
внутрішньою структурою, необхід-
ними субординаційними та коорди-
наційними зв’язками, що забезпечує 
повну ефективність правового регу-
лювання роботи з кадрами.

Ієрархія нормативних актів по 
роботі з кадрами визначає різну сту-
пінь їх юридичної сили. У системі 
нормативних актів про роботу з ка-
драми служби цивільного захисту ос-
новним кодифікованим актом є “По-
ложення про проходження служби 
рядовим та начальницьким складом 
служби цивільного захисту” [6]. Вод-
ночас більшість норм Положення 
про проходження служби належить 
до першопочаткових, які підлягають 
конкретизації у відомих норматив-
них актах.

Для системи нормативних актів 
про роботу з кадрами притаманне 
поєднання актів загального керівни-
цтва, керівництва кадрами і певними 
групами співробітників. Оскільки 
кадрова функція забезпечує ефек-
тивність управління органами та 
підрозділами служби цивільного за-
хисту, в багатьох нормативних актах 
загального характеру містяться нор-
ми про роботу з кадрами.

Система нормативних актів про 
роботу з кадрами була б неповною, 
якби не містила витягів з актів за-

гального характеру. Їхнє місце у сис-
темі, що розглядається, визначається 
характером правових розпоряджень, 
розділів, пунктів, частин тих або ін-
ших норм, що стосуються роботи з 
кадрами. У системі нормативних ак-
тів про роботу з кадрами вирішальна 
роль належить тим актам, які стосу-
ються всіх осіб рядового та началь-
ницького складу. Ці акти є ядром 
відповідного субінституту, основою 
оперативної управлінської діяльно-
сті кадрових апаратів. 

Таким чином, у сучасних умовах 
як державна кадрова політика, так і 
кадрова політика служби цивільного 
захисту повинні стати прискорюва-
чем соціально-демократичних пере-
творень, центром усього управлін-
ського процесу. 
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