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І. ПОЯСНЮВАЛЬНА ЗАПИСКА
Методичні вказівки «Публічна служба» розроблено для здобувачів другого (магістерського) рівня вищої освіти освітньої програми «Публічне управління та адміністрування молодіжної політики» спеціальності D4 «Публічне управління та адміністрування» галузі знань D «Бізнес, адміністрування та право» денної та заочної форм навчання. Видання призначене для підготовки здобувачів до практичних занять і самостійної роботи та є складовою навчально-методичного забезпечення дисципліни «Публічна служба».
Мета дисципліни полягає у засвоєнні здобувачами базових знань у сфері публічної служби та опануванні основних форм і методів діяльності професійних публічних службовців. Вивчення курсу має сформувати в майбутніх фахівців здатність ефективно працювати в державних органах та органах місцевого самоврядування, дотримуватися законодавства, етичних стандартів і принципів служіння публічним інтересам.  
Опис дисципліни. Методичні вказівки складаються з пояснювальної записки, тематичного плану та методичних рекомендацій до десяти практичних занять, матеріалів для самостійної роботи й списку рекомендованої літератури. Навчальний матеріал систематизовано у двох змістових модулях: 
1. «Теоретичні засади публічної служби».
2. «Організаційно-правове регулювання публічної служби»
До кожної теми додаються методичні вказівки, контрольні питання, практичні завдання, перелік законодавчих і нормативно-правових актів і наукової літератури. Така побудова дає змогу поєднати теоретичну підготовку здобувачів із формуванням практичних навичок, необхідних у професійній діяльності публічного службовця. 
Набуті знання та уміння у результаті вивчення дисципліни «Публічна служба» необхідні майбутньому фахівцю, для ефективної роботи в державних органах та органах місцевого самоврядування. 
Навчальний курс ґрунтується на теоретичних розробках і практичних засадах публічної служби, притаманних сучасному етапу реформування державного управління та місцевого самоврядування. Він розроблений на основі сучасних теоретико-методологічних засад і законодавчого забезпечення інституту публічної служби.  
Самостійна робота передбачає опрацювання навчальної та наукової літератури, аналіз нормативно-правових актів, підготовку до практичних занять, виконання індивідуальних завдань і формулювання власних висновків щодо проблем публічної служби. Методичні вказівки орієнтують здобувачів на критичне осмислення сучасних процесів реформування публічного управління, децентралізації влади та вдосконалення кадрової політики в органах публічної влади.
Завершення вивчення навчальної дисципліни «Публічна служба» передбачає набуття здобувачами таких компетенцій: 
Інтегральна компетентність, яку забезпечує вивчення дисципліни «Публічна служба» – здатність розв’язувати складні задачі і проблеми у сфері публічного управління та адміністрування та/або у процесі навчання, що передбачає проведення досліджень та/або здійснення інновацій та характеризується невизначеністю умов і вимог.
ЗК01. Здатність до абстрактного мислення, аналізу та синтезу.
ЗК04. Здатність удосконалювати й розвивати професійний, інтелектуальний і культурний рівні.
ЗК07. Здатність генерувати нові ідеї (креативність).
СК01. Здатність налагоджувати соціальну взаємодію, співробітництво, попереджати та розв’язувати конфлікти. 
СК02. Здатність організовувати діяльність органів публічного управління та інших організацій публічної сфери.
СК05. Здатність представляти органи публічного управління у відносинах з іншими державними органами та органами місцевого самоврядування, громадськими об’єднаннями, підприємствами, установами і організаціями незалежно від форм власності, громадянами та налагоджувати ефективні комунікації з ними.
 СК06. Здатність здійснювати професійну діяльність з урахуванням потреб забезпечення національної безпеки України.
РН02. Розв’язувати складні задачі публічного управління та адміністрування, враховуючи вимоги законодавства, виявляти правові колізії та проблеми, розробляти проєкти нормативно-правових актів для їх усунення.
РН03. Знати основні засади національної безпеки та уміти попереджати й нейтралізувати виклики і загрози національним інтересам України в межах своєї професійної компетенції. 
РН08. Уміти здійснювати ефективну комунікацію, аргументувати свою позицію, використовувати сучасні інформаційні та комунікаційні технології у сфері публічного управління та адміністрування на засадах соціальної відповідальності, правових та етичних норм.
РН10. Представляти органи публічного управління й інші організації публічної сфери та презентувати для фахівців і широкого загалу результати їх діяльності.
На вивчення навчальної дисципліни відводиться: для денної форми навчання 120 год. / 4 кредити; для заочної форми навчання 120 годин / 4 кредити ECTS. Форма підсумкового контролю успішності навчання: екзамен.
Матеріали методичних вказівок сприяють підготовці фахівців, здатних працювати на посадах у державних органах, органах місцевого самоврядування та інших суб’єктах публічної влади. Вони формують у здобувачів розуміння публічної служби як правового й соціального інституту, діяльність якого спрямована на задоволення публічних інтересів, забезпечення відкритості, прозорості, законності та ефективності публічного управління та адміністрування.
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II. ТЕМАТИКА ЗМІСТОВНИХ МОДУЛІВ ТА МЕТОДИЧНІ ВКАЗІВКИ ДО ПРАКТИЧНИХ ЗАНЯТЬ

Змістовий модуль 1
ТЕОРЕТИЧНІ ЗАСАДИ ПУБЛІЧНОЇ СЛУЖБИ

Тема 1. Сутність та особливості публічної служби
1. Основні засади публічної служби. 
2. Форми реалізації публічної служби в практиці діяльності органів публічної влади. 
3. Відкритість і прозорість публічної служби.
4. Контроль інститутів громадянського суспільства у сфері публічної служби. 

Література: 
1. Малиновський В. Я. Публічна служба в Україні : підручник. Друге вид. доп. і перероб. Київ: Видавничий дім «Кондор», 2024. 476 с. 
2. Хомишин І. Ю. Публічна служба в умовах війни. Аналітично-порівняльне правознавство (Електронне наукове видання). 2023. С. 308-312. DOI: https://doi.org/10.24144/2788-6018.2023.03.56

Методичні вказівки
У літературі виокремлюють такі ознаки публічної служби: 
1) виникнення правовідносин на підставі фактичного складу, обов’язковим елементом якого, відповідно до норм чинного законодавства про державну службу і службу в органах місцевого самоврядування, є акт призначення на посаду чи результат виборів; 
2) постійність і професійна основа виконання службовцем своїх повноважень; 
3) зайняття публічної посади в органі публічної влади; 
4) спрямованість діяльності службовців на задоволення публічних інтересів, визначених державою і забезпечених правом інтересів. 
Ураховуючи сказане вище, можна дати таке визначення: публічна служба – правовий і соціальний інститут служби в державних і недержавних суб’єктах публічної влади (державних органах, органах місцевого самоврядування та інших органах, що здійснюють функції держави або місцевого самоврядування), працівники яких наділені публічно-правовим статусом.
Окреслюючи модель публічної служби в Україні, слід виходити з того, що в нашій країні формується єдиний за своїми нормативно-правовими, організаційними, кадровими та інформаційними засадами інститут публічної служби. Основними його засадами є такі:
– публічно-правовий характер державно-службових відносин: служіння народові, суспільству, територіальній громаді; права та обов’язки публічних службовців визначено в Конституції та законах України;
захищеність законом від неправомірного втручання у професійну діяльність публічних службовців;
фінансування державної служби коштом держави, а муніципальної – територіальної громади; встановлення умов оплати праці публічних службовців у законі;
несумісність публічної служби з іншою оплачуваною діяльністю або діяльністю, котра має на меті одержання прибутку;
розмежування посад політичних діячів, державних службовців, патронатних службовців у державній службі; виборних і адміністративних посад у муніципальній службі;
призначення особи на адміністративні посади виключно за результатами відкритого конкурсу, як правило, на невизначений термін.
Друге питання. Зважаючи на різноманітність публічної служби та відсутність систематизації на законодавчому рівні, її класифікація все ще залишається дискусійною науковою темою. Більшість авторів сходяться на тому, що видами публічної служби є державна служба і служба в органах місцевого самоврядування. Однак щодо інших видів відсутня єдина позиція, що в контексті нового законодавства про державну службу потребує суттєвої корекції та уточнення. З іншого боку, парадигмальні зміни, характерні для суспільно-політичного розвитку українського суспільства, пов’язані з процесом децентралізації влади, що передбачає розширення повноважень місцевого самоврядування та посилення його ролі в управлінні суспільними справами, спонукають до переосмислення місця і ролі муніципальної служби у зазначеному процесі. Патронатна служба, як вид публічної служби, у багатьох авторів взагалі не згадується або віднесена до державної служби. У цьому зв’язку зазначимо, що період, коли посади патронатної служби відносилися до посад державної служби, залишився у минулому, адже згідно нового Закону «Про державну службу» ці посади виведені з державної служби, що потребує суттєвого перегляду їх природи і статусу. Потребує суттєвого уточнення спеціалізована державна служба, а також політична служба – найменш досліджена управлінською наукою.  
Зазначимо, що понятійно-термінологічному апарату, окремим дефініціям притаманні нечіткість, невизначеність, дискусійність, що негативно впливає на розвиток теорії та практики публічної служби. Зокрема, використовуючи практику деяких європейських країн, окремі автори визначають цивільну службу  як один з видів публічної служби. При цьому під зазначеним терміном розуміються різні поняття: одні автори цивільну службу визначають як вид державної служби; інші під цим поняттям розуміють службу в апараті органів державної виконавчої влади (адміністративна або апаратна служба); ще інші – службу в державних органах та установах, суспільних об’єднаннях. У цьому зв’язку зазначимо, що в теорії публічного управління під цивільною службою розуміється служба в державних закладах освіти, охорони здоров’я, бібліотеках, соціальній сфері, науково-технічна та інженерно-технічна діяльність. При цьому, в окремих країнах (Франція, Італія) працівникам цих закладів та установ надається статус публічного службовця. Так як в Україні зазначені категорії працівників законом не віднесені до публічної служби, вживати зазначений термін є некоректно.
Ураховуючи зазначене вище, авторський підхід щодо класифікації публічної служби в Україні ґрунтується на тому, що до цього інституту відносяться всі види служб, що функціонують у державних органах, органах місцевого самоврядування та інших органах публічної влади з метою реалізації функцій держави або місцевого самоврядування, за винятком діяльності з обслуговування державних і муніципальних органів та посадових осіб цих органів. 
Аналіз різних підходів, правової природи сучасної публічної служби в Україні, особливостей її правового регулювання та проходження дають підстави виокремити такі її види: 
– політична, 
державна, яка, в свою чергу, складається з адміністративної і спеціалізованої (дипломатична, митна, податкова) служб;
– мілітаризована: військова, правоохоронна, служба безпеки, цивільного захисту;   
– служба правосуддя: суддівська, прокурорська;
муніципальна (служба в органах місцевого самоврядування) яка, в свою чергу, складається з виборної та адміністративної служб; 
– патронатна.
[bookmark: n532][bookmark: n533][bookmark: n534]Третє питання. Одним з важливих принципів державної служби є прозорість – відкритість інформації про діяльність державного службовця, крім випадків, визначених Конституцією та законами України. Однією з форм відкритості державної служби є публічний звіт керівника органу виконавчої влади. Керівники органів виконавчої влади щорічно виступають з публічним звітом про підсумки діяльності відповідного державного органу за участю представників громадських рад, громадських об’єднань, організацій роботодавців, професійних спілок, некомерційних організацій, експертів відповідних галузей та засобів масової інформації. Інформація про проведення публічного звіту керівника органу виконавчої влади розміщується не пізніш як за тиждень до звіту та після нього на офіційному веб-сайті відповідного органу виконавчої влади та в засобах масової інформації. Типовий порядок проведення публічного звіту керівника органу виконавчої влади затверджується центральним органом виконавчої влади, що забезпечує формування та реалізує державну політику у сфері державної служби.
Четверте питання. Важливу контрольну функцію у розвинених демократіях відіграє громадський контроль. Від рівня його впливу на суспільно-політичне життя та на органи публічної влади зокрема – можна визначити рівень демократичності тієї чи іншої країни. Світова практика показала, що громадський контроль є невід’ємною частиною громадянського суспільства, а його відсутність чи мінімальний вплив указують на безправність основної маси населення перед свавіллям владних структур авторитарної системи. 
Згідно зі статтею 38 Конституції України: «Громадяни мають право брати участь в управлінні державними справами, у всеукраїнському та місцевих референдумах, вільно обирати і бути обраними до органів державної влади та органів місцевого самоврядування». Така конституційна норма передбачає як в теоретичному, так і в практичному контексті громадський контроль за органами виконавчої влади, органами місцевого самоврядування, за діяльністю управлінського апарату, посадових і службових осіб.
Громадський контроль є одним із механізмів участі громадян в управлінні державними справами та контролю за діяльністю органів влади, важливий чинник забезпечення законності в сфері публічного управління, без якого існування демократії неможливе. Як засіб забезпечення законності в діяльності виконавчо-розпорядчих органів громадський контроль суттєво відрізняється від усіх інших видів контролю. Ця відмінність полягає насамперед у тому, що всі суб’єкти громадського контролю виступають від імені громадськості, а не держави. 
Для громадського контролю характерною рисою є запобігання порушенням у сфері виконавчої влади за допомогою засобів суспільного впливу. Як і державний, громадський контроль базується виключно на правових засадах. Громадський контроль, без якого існування демократії неможливе, є важливим чинником забезпечення законності у сфері державного управління, механізмом участі громадян в управлінні державними справами. 
Суб’єктами громадського контролю є: політичні партії, професійні союзи, молодіжні та інші громадські організації, органи самоорганізації населення, трудові колективи, збори громадян за місцем проживання, а також окремі громадяни, засоби масової інформації. 
Своє право контролю над державними інституціями громадяни реалізують через різноманітні громадські об’єднання. У різних формах об’єднання громадян здійснюють громадський контроль за діяльністю органів влади (вибори, референдуми, громадські обговорення тощо), а також через структури громадянського суспільства. 
Важливим чинником громадянського суспільства є наявність вільних ЗМІ – своєрідної «четвертої влади». Їх роль зводиться не лише до здійснення комунікативних функцій між державою, суспільно-політичними інституціями та громадянами. Вони покликані реалізовувати надзвичайно важливу функцію громадського контролю за діяльністю органів публічної влади. При цьому необхідною умовою функціонування мас-медіа є їх незалежність, насамперед, від владних структур.
У відкритому суспільстві своєрідним правилом є конструктивна опозиційність преси до влади, без чого вона не змогла б виконувати свою соціальну функцію. Опозиційність не у сенсі крайнього радикалізму, а в тому, щоб кожну дію владних структур розглядати під таким кутом зору: чи принесе вона користь пересічному громадянинові, чи не порушить його конституційних прав і свобод. У країнах Заходу державні службовці користуються набагато меншими, ніж звичайні громадяни, правами захисту від звинувачень преси. Це допомагає кращому втіленню принципу відкритості влади, за яким усі питання, що цікавлять суспільство, повинні розглядатися повно і без побоювання, і відповідає функції преси як «сторожового пса демократії», «громадського контролера за діяльністю уряду». ЗМІ мають забезпечувати можливість для висвітлення всіх існуючих у суспільстві точок зору, в тому числі, й шляхів розвитку держави. Тільки вільна дискусія може гарантувати становлення правового, демократичного суспільства.
Подібний стан речей в розвинутих демократіях є звичним явищем. Там вважають, що державні та громадські діячі мають змагатися зі своїми опонентами на «ринку ідей», а не на судових засіданнях, тому політик чи держслужбовець будь-якого рангу має бути готовим до того, що перебуватиме під постійним «пильним оком» громадськості. Для прикладу, в США не буває судових процесів, де позивачем виступив би державний чиновник, у Великій Британії для порушення справи проти засобу масової інформації потрібен дозвіл члена Верховного Суду, а в Швеції закон забороняє державним службовцям і бізнесовим структурам вимагати від ЗМІ матеріального відшкодування за завдані моральні збитки та відмовляє у праві на судовий захист у справах про наклеп. Україні ще належить створити дійовий механізм, загальноприйнятий в цивілізованому світі, за якого преса могла б діяти як джерело неупередженої інформації на вільному «ринку ідей». 

Практичні кейси
Завдання 1. Проаналізуйте термін «публічна служба», поданий різними авторами, аргументуйте вибір найповнішого і найточнішого визначення, сформулюйте власне визначення цього терміну. 

Завдання 2. Проаналізуйте форми контролю інститутів громадянського суспільства у сфері публічної служби. Назвіть найбільш ефективні з них.

Питання для самоконтролю знань
1. В якому документі вперше з’явилося поняття «публічна служба»?
2. В якому законодавчому акті дане визначення «публічної служби»?
3. Охарактеризуйте широкий підхід розуміння публічної служби.
4. Охарактеризуйте вузький підхід розуміння публічної служби.
5. Дайте визначення поняття «публічна служба».
6. Назвіть основні засади публічної служби.
7. Назвіть ознаки публічної служби.
8. Назвіть основні характеристики публічної служби. 
9. Назвіть види публічної служби.
10. З яких видів складається державна служба?
11. Чим відрізняється адміністративна від спеціалізованої державної служби?
12. З яких видів складається спеціалізована державна служба?
13. З яких видів складається служба првосуддя?
14. З яких видів складається мілітаризована служба?
15. Назвіть особливості муніципальної служби.
16. Назвіть відмінності виборної та адміністративної муніципальної служби.
17. Яке функціональне призначення патронатної служби?
18. Назвіть форми соціального контролю.
19. У чому полягає специфіка неформального контролю?
20. Назвіть суб’єкти громадського контролю.

Теми (питання) для обговорення (дискусія)
1. Стан публічної служби в Україні на сучасному етапі. 
2. Основні етапи формування державної служби в Україні.
3. Відкритість і прозорість публічної служби.
4. Транспарентність державної служби в Україні.
5. Форми контролю інститутів громадянського суспільства у сфері публічної служби.
6. Форми звітності керівників органів публічної влади.
7. Ефективність громадського контролю за діяльністю органів публічної влади та їх керівників. 
8. Сутність і роль неформального контролю в демократичному суспільстві.
9. Громадський контроль – важливий механізм участі громадян в управлінні державними справами.

Тема 2. Види публічної служби  
1. Статус політичних діячів (політиків) в системі публічної служби. 
2. [bookmark: _Hlk239081306]Розмежування політичного і адміністративного керівництва у міністерствах.
3. Особливості мілітаризованої служби.
4. Характеристика служби правосуддя.
5. Особливості патронатної служби.
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Методичні вказівки
Перше і друге питання. Основним завданням політичної служби є формування та забезпечення проведення державної політики у всіх сферах суспільного життя держави. Регламентується Конституцією України та Законами України «Про статус народного депутата України», «Про Кабінет Міністрів України», «Про центральні органи виконавчої влади». Вона характеризується:
а) особливим функціоналом, що полягає у формуванні державної політики; 
б) особливостями вступу на службу та її проходження;
в) політичним характером діяльності;
г) політичною відповідальністю, що є основною для політичних діячів; 
ґ) оплатою праці за рахунок державного бюджету.
Цей вид публічної служби здійснюється на таких посадах:
а) Президента України;
б) народних депутатів України;
в) членів Кабінету Міністрів України;
г) заступників міністра.
Політичні посади – один із видів посад публічної служби, що обіймаються політичними діячами (політиками), які забезпечують формування (вироблення) та реалізацію державної політики. Політичний характер зазначеного виду посад не зводиться лише до факту обов’язкової приналежності особи, яка займає цю посаду, до певної політичної партії, хоча саме така ситуація є нормою у державотворчій практиці багатьох демократичних країн світу. Адже саме політичні посади заміщуються представниками партії, котра перемогла на виборах. У такий спосіб партії висувають свої кадри на вищі державні посади. І це логічно, адже політика певної партії (чи коаліції партій), яка отримала найбільшу підтримку населення на виборах, стає державною політикою. При цьому практика діяльності вищих посадових осіб вимагає поєднання принципу партійності з принципом професійності в період здійснення правлячою партією державно-владних повноважень. Окрім зазначеного, політичний характер зазначених посад визначається такими особливостями: 
1) особливим порядком призначення на посаду, що регламентується Конституцією та законами України. Так Президент України і народні депутати України отримують владу безпосередньо від народу шляхом обрання на визначений Констиуцією України строк. Голова Верховної Ради та його заступники обираються з числа народних депутатів України. Члени Кабінету Міністрів України призначаються Верховною Радою України. Кандидатуру для призначення на посаду Прем’єр-міністра України вносить Президент України за пропозицією коаліції депутатських фракцій у Верховній Раді України, сформованої відповідно до статті 83 Конституції України, або депутатської фракції, до складу якої входить більшість народних депутатів України від конституційного складу Верховної Ради України. Міністр оборони України і Міністр закордонних справ України призначаються Верховною Радою України за поданням Президента України, інші члени Кабінету Міністрів України призначаються Верховною Радою України за поданням Прем’єр-міністра України. При цьому, Прем’єр-міністр вносить відповідні кандидатури на посади міністрів з урахуванням політичних пропозицій всіх членів коаліції депутатських фракцій, до складу якої входить більшість народних депутатів України.
2) особливим порядком звільнення з посади і припинення повноважень.  Президент України виконує свої повноваження до вступу на пост новообраного Президента України. Повноваження народних депутатів України припиняються одночасно з припиненням повноважень Верховної Ради України. Кабінет Міністрів України складає повноваження перед новообраною Верховною Радою України. Проте, крім вищезазначених правил, є ще ряд підстав достроково припинення повноважень зазначених політичних діячів, що характеризують політичний характер цих посад: відставка Кабінету Міністрів або окремого члена Уряду, усунення Президента з поста в порядку імпічменту, дострокове припинення повноважень народного депутата;
3) особливими видами відповідальності, що має ознаки публічної за наслідки діяльності на посаді політичного діяча. Носії державної влади, які формують державну політику у відповідних сферах державного управління та визначають зміст державно-управлінської діяльності, є суб’єктами політичної  відповідальності – одного з видів публічної відповідальності (перед громадськістю, главою держави, парламентом), що настає за неспроможність державних органів та політиків розробляти та втілювати в життя державну політику. Зокрема, політичну відповідальність несуть міністри за забезпечення формування і реалізацію державної політики у сферах компетенції відповідних міністерств, а також центральних органів виконавчої влади, діяльність яких спрямовується і координується Кабінетом Міністрів України через відповідних міністрів. Формами політичної відповідальності є солідарна (колективна) та індивідуальна.
Третє питання. Мілітаризована служба – публічна служба особливого характеру, що полягає у професійній діяльності службовців, які здійснюють професійну діяльність щодо реалізації функцій, прав і обов’язків державних органів в особливих умовах, спрямованих на забезпечення захисту життя і здоров’я людей, захисту суверенітету, територіальної цілісності і недоторканності України, оборони, державної та економічної безпеки, безпеки громадян, запобігання та протидії корупції.
До цього виду публічної служби відноситься:
а) військова служба:
– служба у Збройних Силах України (далі – ЗСУ);
– розвідувальна служба;
– спеціальна служба транспорту;
б) правоохоронна служба:
– поліцейська служба;
– гвардійська служба (у Національній гвардії);
– прикордонна служба;
– охоронна служба;
– антикорупційна служба;
– кримінально-виконавча служба; 
в) безпекова служба:
– служба в СБУ;
– служба спеціального зв’язку та захисту інформації;
– служба економічної безпеки;
г) служба цивільного захисту.
– державна служба надзвичайних ситуацій.

Четверте питання. Судова система України функціонує для захисту прав, свобод та законних інтересів людини і громадянина, прав та законних інтересів юридичних осіб, інтересів держави шляхом своєчасного, ефективного і справедливого вирішення правових спорів на засадах верховенства права. Здійснення судочинства належить до компетенції професійних суддів. Цей вид публічної служби здійснюється суддями у судових органах: Верховному Суді України; Вищому антикорупційному суді; апеляційних судах; місцевих судах. Окрема місце в системі конституційної юрисдикції займає Конституційний Суд України.
Суддя – громадянин України, який відповідно до Конституції України та Закону України «Про судоустрій та статус суддів» призначений суддею, займає штатну суддівську посаду в одному з судів України і здійснює правосуддя на професійній основі. 
Судді в Україні мають єдиний статус незалежно від місця суду в системі судоустрою чи адміністративної посади, яку суддя обіймає в суді. Суддя обіймає посаду безстроково. Судді гарантується перебування на посаді судді до досягнення ним шістдесяти п’яти років, крім випадків звільнення судді з посади або припинення його повноважень відповідно до Основного Закону  та України «Про судоустрій та статус суддів».
Суддівська служба характеризується такими ознаками:
1) особливим порядком призначення, притягнення до відповідальності, звільнення та припинення повноважень судді;
2) недоторканністю та імунітетом судді;
3) незмінюваністю судді;
4) порядком здійснення правосуддя, визначеним процесуальним законом, таємницею ухвалення судового рішення;
5) забороною втручання у здійснення правосуддя;
6) відповідальністю за неповагу до суду чи судді;
7) окремим порядком фінансування та організаційного забезпечення діяльності судів, установленим законом;
8) належним матеріальним та соціальним забезпеченням судді;
9) функціонуванням органів суддівського врядування та самоврядування;
10) визначеними законом засобами забезпечення особистої безпеки судді, членів його сім’ї, майна, а також іншими засобами їх правового захисту;
11) правом судді на відставку.
До адміністративних посад у суді відносяться посади голови суду та заступника (заступників) голови суду. У суді, кількість суддів у якому перевищує десять суддів, може бути обраний один заступник голови суду, а в суді, кількість суддів у якому перевищує тридцять суддів, – не більше двох заступників голови суду.
Функції прокуратури України здійснюються виключно прокурорами. Прокурорська служба – вид публічної служби, що здійснюється прокурорами, які виконують встановлені Конституцією функції з метою захисту прав і свобод людини, загальних інтересів суспільства та держави. Зокрема, реалізують такі функції прокуратури:
1) підтримання публічного обвинувачення в суді;
[bookmark: n5261]2) організацію і процесуальне керівництво досудовим розслідуванням, вирішення відповідно до закону інших питань під час кримінального провадження, нагляд за негласними та іншими слідчими і розшуковими діями органів правопорядку;
[bookmark: n5262]3) представництво інтересів держави в суді у виключних випадках і в порядку, що визначені законом
[bookmark: n1853]В органах прокуратури передбачені адміністративні посади. В Офісі Генерального прокурора, обласних та окружних прокуратурах є такі адміністративні посади:
[bookmark: n1838]1) Генерального прокурора;
[bookmark: n1839]2) першого заступника Генерального прокурора;
[bookmark: n1840]3) заступника Генерального прокурора;
[bookmark: n1841]4) керівника підрозділу Офісу Генерального прокурора;
[bookmark: n1842]5) заступника керівника підрозділу Офісу Генерального прокурора;
[bookmark: n1843]6) керівника обласної прокуратури;
[bookmark: n1844]7) першого заступника керівника обласної прокуратури;
[bookmark: n1845]8) заступника керівника обласної прокуратури;
[bookmark: n1846]9) керівника підрозділу обласної прокуратури;
[bookmark: n1847]10) заступника керівника підрозділу обласної прокуратури;
[bookmark: n1848]11) керівника окружної прокуратури;
[bookmark: n1849]12) першого заступника керівника окружної прокуратури;
[bookmark: n1850]13) заступника керівника окружної прокуратури;
[bookmark: n1851]14) керівника підрозділу окружної прокуратури;
[bookmark: n1852]15) заступника керівника підрозділу окружної прокуратури[footnoteRef:1]. [1: Про прокуратуру: Закон України від 14.10.2014 р. № 1698-VІІ. Офіційний вісник України. 2014. № 87. Ст. 2471.] 

[bookmark: n5265]Прокуратуру в Україні очолює Генеральний прокурор, якого призначає на посаду та звільняє з посади за згодою Верховної Ради України Президент України. Строк повноважень Генерального прокурора становить шість років. Одна й та ж особа не може обіймати посаду Генерального прокурора два строки поспіль.
П'яте питання. Розмежування патронатної служби та інституту державної служби відбулося лише у результаті реформування інституту державної служби у 2015 р. з прийняттям нового Закону України «Про державну службу», яким патронатна служба була виведена з державної служби. Відтепер вона займає окреме місце в системі публічної служби.
Патронатна служба – вид публічної служби, функціональним призначенням якої є здійснення консультативно-дорадчих, аналітичних і комунікаційних функцій з метою забезпечення діяльності керівних працівників державних органів та органів місцевого самоврядування.
Патронатна служба, реалізуючи свої функції, є інститутом організації діяльності та виконання завдань керівника органу публічної влади, який має право на утворення патронатної служби. Працівники патронатної служби виконують консультативно-дорадчі функції, що полягають у діях підготовки пропозицій, прогнозів, порад, необхідних рекомендацій для свого керівника, а також налагодження конструктивних зв’язків з громадськістю та засобами масової інформації. Патронатна служба має особливості, якими є специфічні ознаки, що полягають в «обслуговуванні патрона». Проходження патронатної служби і службова кар’єра патронатного службовця здебільшого покладені на суб’єктивний розсуд «патрона». Питання проходження службової кар’єри патронатного службовця покладено на низку підзаконних актів, інших актів, положень, трудових розпорядків та посадових інструкцій. 
[bookmark: n942][bookmark: n1192]Працівник патронатної служби призначається на посаду на строк повноважень особи або на час діяльності депутатської фракції (депутатської групи) у Верховній Раді України, працівником патронатної служби якої він призначений. Трудові відносини з працівником патронатної служби припиняються в день припинення повноважень особи або припинення діяльності депутатської фракції (депутатської групи) у Верховній Раді України, працівником патронатної служби якої він призначений. Акт про звільнення приймається керівником державної служби. Працівник патронатної служби може бути достроково звільнений з посади за ініціативою особи або голови депутатської фракції (депутатської групи) у Верховній Раді України, працівником патронатної служби якої він призначений, або керівника патронатної служби[footnoteRef:2].  [2: Про державну службу: Закон України від 10.12.2015 р. № 889-VІІІ. Офіційний вісник України. 2016. № 3. С. 28. Ст. 149. ] 

[bookmark: n1191][bookmark: n943]Особливості патронатної служби в судах, органах та установах системи правосуддя визначаються законодавством про судоустрій і статус суддів.
[bookmark: n944]Час роботи на посадах патронатної служби зараховується до стажу державної служби та враховується при присвоєнні державному службовцю рангу в межах відповідної категорії посад, якщо до призначення на посаду патронатної служби він перебував на державній службі та після звільнення з посади патронатної служби повернувся на державну службу.
Працівник патронатної служби, який виявив бажання вступити або повернутися на державну службу, реалізує таке право у порядку, визначеному Законом України «Про державну службу» для осіб, які вперше вступають на державну службу, з обов’язковим проведенням конкурсу[footnoteRef:3]. [3: Про державну службу: Закон України від 10.12.2015 р. № 889-VІІІ. Офіційний вісник України. 2016. № 3. С. 28. Ст. 149.] 

Правовими засадами проходження служби працівниками патронатної служби є такі:
1) [bookmark: n7]працівник патронатної служби приймається на роботу до відповідного державного органу за строковим трудовим договором за основним місцем роботи або за сумісництвом чи на громадських засадах;
2) персональний підбір кандидатур на посади працівників патронатної служби, організацію їх роботи та розподіл місячного фонду оплати праці здійснює особисто керівник державного органу, при якому утворено патронатну службу, який несе відповідальність за правомірність своїх рішень;
3) керівник державного органу, при якому утворено патронатну службу, в межах загального фонду оплати праці працівників патронатної служби:
– визначає чисельність працівників патронатної служби, її структуру;
– установлює конкретний розмір місячної заробітної плати працівникам патронатної служби залежно від займаної посади з урахуванням складності та виконання відповідальної роботи;
– надає працівникам патронатної служби матеріальну допомогу для оздоровлення під час надання щорічної відпустки;
4) загальний фонд оплати праці працівників патронатної служби відповідного керівника державного органу з помісячним розподілом установлюється щороку під час складання штатного розпису такого органу виходячи з двох місячних фондів оплати праці керівника державного органу, при якому утворено патронатну службу[footnoteRef:4]. [4: Деякі питання працівників патронатних служб в державних органах: постанова Кабінету Міністрів України від 20 квіт. 2016 р. № 298. Урядовий кур’єр. 2016. 22 квіт. С. 4.] 

Працівники патронатної служби несуть юридичну відповідальність –  нормативний, гарантований і забезпечений державним переконанням або примусом захід реагування держави на дотримання та виконання норм права працівниками патронатної служби, їхня правомірна поведінка, що схвалюється або заохочується державою, а в разі порушення норм права – обов’язок працівника патронатної служби зазнати осуду, обмеження прав особистого, матеріального та організаційного характеру[footnoteRef:5]. [5:  Костилєв О. І. Адміністративно-правовий статус патронатної служби міністра: дис. ... канд. юрид. наук: 12.00.07 / Відкритий міжнар. ун-т розвитку людини «Україна». Київ, 2015. С. 137.] 

Патронатний службовець також несе таку юридичну відповідальність:
1.  кримінальну, у випадках, передбачених Кримінальним кодексом України. 
1.  адміністративну, наприклад за порушення вимог фінансового контролю.
1.  цивільно-правову, у випадках, встановлених законодавством.
1.  дисциплінарну, встановлену КЗпП за невиконання своїх трудових обов’язків, невиконання вимог службової дисципліни, покладених на нього трудовим розпорядком. При цьому слід ураховувати специфіку такої дисциплінарної відповідальності, адже у службовця існує ще відповідальність перед «патроном», який має широку сферу вияву його суб’єктивного розсуду щодо вирішення цього питання[footnoteRef:6].  [6: Патронатна служба: навч. посіб. / Н. В. Галіцина, Д. О. Калниш, Б. В. Коваленко та ін. / за заг. ред. Т. О. Коломоєць, В. К. Колпакова. Київ: Ін Юре, 2017. С. 18.] 

Зважаючи на те, що працівники патронатної служби не здійснюють функцій держави або місцевого самоврядування, вони не є суб’єктами е-декларування. Однак, це не стосується керівників патронатних служб, які надають обов’язкові вказівки для інших працівників патронатних служб, здійснюючи таким чином організаційно-розпорядчі функції. У цьому випадку керівник є посадовою особою органу публічної влади, а тому повинен подавати електронну декларацію особи, уповноваженої на виконання функцій держави або місцевого самоврядування. Цей обов’язок також стосується радників і помічників Президента України, Голови Верховної Ради України, Прем’єр-міністра України, які відповідно до Закону України «Про запобігання корупції» займають відповідальне та особливо відповідальне становище[footnoteRef:7]. [7: Про запобігання корупції: Закон України від 14.10.2014. № 1700-VІІ. Голос України. 2014. 25 жовт. С. 36.] 

Посади патронатної служби (лат. patronatus – покровительство, опіка) – посади радників, консультантів, помічників, прес-секретарів та інші посади, передбачені штатним розписом для інформаційно-аналітичного забезпечення діяльності керівників державних органів та органів місцевого самоврядування, на які самостійно добирають та приймають осіб поза конкурсом керівники цих органів.
Посади патронатної служби не відносяться до державної служби і становлять патронатну службу того чи іншого керівника чи державного органу. Згідно Закону України «Про державну службу» до посад патронатної служби належать посади радників, помічників, уповноважених та прес-секретаря Президента України, працівників секретаріатів Голови Верховної Ради України, його Першого заступника та заступника, працівників секретаріатів депутатських фракцій (депутатських груп) у Верховній Раді України, працівників патронатних служб Прем’єр-міністра України та інших членів Кабінету Міністрів України, помічників-консультантів народних депутатів України, помічників та наукових консультантів суддів Конституційного Суду України, помічників суддів, а також посади патронатних служб в інших державних органах[footnoteRef:8]. [8: Про державну службу: Закон України від 16.12.1993. Відомості Верховної ради України. 1993, № 52. Ст. 490.
] 

Голови районних, районних у містах, обласних рад, Київський міський голова та міські голови (міст обласного значення) мають право самостійно добирати та приймати на службу своїх помічників, радників (патронатну службу). Посади патронатної служби не відносяться до муніципальної служби, на працівників патронатної служби дія Закону України «Про службу в органах місцевого самоврядування» не поширюється.
Консультант – працівник патронатної служби, що здійснює наукову експертизу, консультації і своєчасне забезпечення керівника необхідною інформацією з метою оперативного і якісного прийняття управлінського рішення. Консультанти також координують консультаційну роботу з проблем відповідної галузі чи сфери публічного управління. Контролюють, оцінюють і узагальнюють якість інформації, яка надається керівникові, аналізують можливі соціально-економічні наслідки управлінських рішень.
Помічник – працівник патронатної служби, який працює з документами, що надходять на ім’я керівника, або виходять після його підписання, готує інформаційні матеріали для виступів чи нарад, плани доповідей, проекти тощо. Як правило, помічник супроводжує керівника під час відряджень, а за їх результатами оформляє протокольні доручення та інформує керівника про їх виконання. Він забезпечує вирішення всіх організаційних питань, що стосуються участі керівника в різноманітних заходах. помічник також контролює своєчасний розгляд пропозицій, заяв і скарг, які надходять на ім’я керівника, а також виконання його вказівок і доручень.
Прес-секретар – працівник патронатної служби, який здійснює зв’язок керівника органу влади та його заступників із засобами масової комунікації та громадськістю. Він займається організацією прес-конференцій, брифінгів, зустрічей, інформує громадськість про діяльність того чи іншого керівника, органу влади. Прес-секретар також готує для публікації відповідні матеріали, заяви та повідомлення, забезпечує координацію зв’язків із періодичними виданнями (газетами, часописами), інтернет-виданнями, співробітництво з відповідними прес-службами інших органів влади.
Радник – працівник патронатної служби, основним завданням якого є здійснення аналітичного забезпечення діяльності керівника. Радники аналізують: 
– політичні, соціально-економічні та інші процеси і за результатами такого аналізу готують та подають на розгляд керівнику пропозицій щодо можливих його дій; 
– стан справ у відповідній сфері чи галузі публічного управління, відповідають за розробку проектів, завдань, програм, методів і методик підготовки та реалізації управлінських рішень. Вони готують необхідні інформаційно-аналітичні записки, огляди, звіти, проекти доповідей, доповідних записок тощо, а також розробляють пропозиції відносно підвищення ефективності підвищення роботи відповідного органу публічної влади.
У державних органах передбачені такі працівники патронатних служб:
керівник патронатної служби (секретаріату, апарату);
заступник керівника патронатної служби (секретаріату, апарату);
керівник структурного підрозділу в патронатній службі;
радник; 
заступник керівника структурного підрозділу в патронатній службі; 
прес-секретар, помічник, референт[footnoteRef:9]. [9: Питання оплати праці працівників державних органів: постанова Кабінету Міністрів України від 18 січ. 2017 р. № 15. Урядовий кур’єр. 2017. 20 січ. С. 9.] 


Практичні кейси
 Завдання 1. Виокремити такі ознаки муніципальної служби, котрі відрізняють її від державної служби. Результати внести до таблиці: 

Відмінності патронатної і державної служб

	Ознаки 
	Муніципальна служба 
	Державна служба 

	Функціонал 
	 
	 

	Законодавче регулювання 
	 
	 

	Прядок зарахування 
	 
	 

	Присяга 
	 
	 

	Характер служби 
	 
	 

	Кваліфікаційні вимоги 
	 
	 

	Класифікація посад 
	 
	 


 
Питання для самоконтролю знань
1. В якому вітчизняному офіційному документі вперше з’явилася ідея розмежування політичних та адміністративних посад?
2. В якому році політичні посади в Україні отримали офіційний статус?
3. Якими особливостями визначається політичний характер політичних посад? 
4. Назвіть форми політичної відповідальності.
5. Які посади відносяться до політичних посад?
6. Назвіть склад Кабінету Міністрів України. 
7. Назвіть відмінності солідарної та індивідуальної відповідальності члена Кабінету Міністрів України.  
8. Які функції здійснює міністр?
9. Які служби відносяться до мілітаризованого виду публічної служби?
10. Назвіть види військової служби.
11. Які служби складають правоохоронний вид публічної служби?
12. Хто входить до кадрів Служби безпеки України?
13. Дайте визначення служби цивільного захисту.
14. Який центральний орган виконавчої влади реалізує державну політику у сфері цивільного захисту?  
15. Назвіть ознаки патронатної служби. 
16. Назвіть відмінності патронатної і державної служб.
17. Які посади відносяться до посад патронатної служби?

Теми (питання) для обговорення (дискусія)
1. Специфіка різних видів публічної служби і  Україні. 
2. Особливості інституту державної служби в Україні.
3. Особливості мілітаризованої служби в Україні.
4. Особливості служби правосуддя в Україні. 
5. Особливості патронатної служби в Україні.
6. Особливості політичної служби в Україні. 

Тема 3. Інститут державної служби 
1. Характеристика спеціалізованої державної служби. 
2. Особливості дипломатичної служби.
3. Особливості митної служби.
4. Податкова служба (служба в податкових органах).
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Методичні вказівки
Перше питання. У системі державної служби існують види служб, які за окремими характеристиками (функціонал, законодавче регулювання, класифікація посад, особливості проходження державної служби) суттєво відрізняються від адміністративної служби. Зважаючи на зазначені особливості та галузеву специфіку, їх віднесено до спеціалізованої державної служби.
[bookmark: _Hlk219972511]Спеціалізована служба – вид державної служби, що здійснюється в державних органах, окрім їх апарату, повноваженням яких властива галузева специфіка, а державні службовці виконують особливі (спеціальні) функції. 
Діяльність державних службовців спеціалізованої служби регулюється спеціалізованими законами та Законом України «Про державну службу».
До спеціалізованої відносяться такі види державної служби: 
1) дипломатична служба; 
2) податкова служба; 
3) митна служба. 
Друге питання. Уперше поняття «дипломатична служба» було закріплене в Положенні про дипломатичну службу в Україні, затвердженому Указом Президента України від 16.07.1993 року. У ньому дипломатична  служба  визначалася як частина державної служби, котра призначена забезпечувати практичну реалізацію зовнішньої політики України, представляти та захищати інтереси України у сфері міжнародних відносин, а також її юридичних осіб та громадян за кордоном[footnoteRef:10]. Це визначення вказувало, що дипломатичні служба була однією із складових державної служби. А у визначенні Закону України «Про дипломатичну службу» від 2001 р. зв’язок державної і дипломатичної служби відсутній: «Дипломатична служба України – це професійна діяльність громадян України, спрямована на практичну реалізацію зовнішньої політики України, захист національних інтересів України у сфері міжнародних відносин, а також прав та інтересів громадян і юридичних осіб України за кордоном»[footnoteRef:11]. [10: Положення про дипломатичну службу в Україні: затв. Указом Президента України від 16.07.1993 р. № 267. Верховна Рада України. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/267/93#Text]  [11: Про дипломатичну службу: Закон України від 20.09.2001 р. № 2728-ІІІ. Офіц. вісн. України. 2001. № 42. Ст. 1881.] 

[bookmark: _Hlk219972573]Закон України «Про дипломатичну службу» 2018 р. визначає правові засади та порядок організації дипломатичної служби як складової частини державної служби, а також особливості її проходження та правового статусу посадових осіб дипломатичної служби. У ньому закріплена єдність державної і дипломатичної служби остаточно: «Дипломатична служба – це державна служба особливого характеру, яка полягає у професійній діяльності посадових осіб дипломатичної служби, пов’язаній з реалізацією зовнішньої політики України, захистом національних інтересів України у сфері міжнародних відносин, а також прав та інтересів громадян і юридичних осіб України за кордоном»[footnoteRef:12]. [12: Про дипломатичну службу: Закон України від 07.06.2018 р. № 2449-VІІ. Офіц. вісн. України. 2018. № 50. Ст. 1747.
] 

[bookmark: _Hlk219972769]Відносини, що виникають у зв’язку із вступом на дипломатичну службу посадових осіб дипломатичної служби, її проходженням, припиненням, а також оплатою праці, соціально-побутовим забезпеченням, заохоченнями і соціальними гарантіями, робочим часом і часом відпочинку, відпустками, відповідальністю посадових осіб дипломатичної служби, регулюються Законами України «Про дипломатичну службу», «Про державну службу» та іншими актами законодавства України. Дія норм законодавства про державну службу та про працю поширюється на посадових осіб дипломатичної служби у частині відносин, не врегульованих Законом України «Про дипломатичну службу».
Посадові особи дипломатичної служби користуються правами, визначеними для державних службовців Законом України «Про державну службу», з урахуванням особливостей, встановлених Законом України «Про дипломатичну службу». Посадові особи дипломатичної служби під час проходження дипломатичної служби в закордонних дипломатичних установах України користуються привілеями та імунітетами відповідно до норм міжнародного права.
Посадові особи дипломатичної служби виконують обов’язки, визначені для державних службовців Законом України «Про державну службу», з урахуванням особливостей, встановлених Законом України «Про дипломатичну службу». Посадові особи дипломатичної служби під час проходження дипломатичної служби в закордонних дипломатичних установах України зобов’язані поважати закони, правила і традиції держави перебування, гідно представляти Україну.
Основними принципами дипломатичної служби є:
[bookmark: n32]1) патріотизм;
2) відстоювання національних інтересів України;
3) пріоритет прав та свобод людини і громадянина;
4) демократизм і законність;
5) гуманізм і соціальна справедливість;
6) професіоналізм, компетентність, ініціативність;
7) об’єктивність, чесність, порядність;
8) належне виконання службових обов’язків і додержання трудової дисципліни;
9) інші принципи, визначені Законом України «Про державну службу».
Дипломатична служба складається з дипломатичних і адміністративних посад органів дипломатичної служби. 
Дипломатична посада – визначена структурою і штатним розписом первинна структурна одиниця органу дипломатичної служби з установленими відповідно до законодавства посадовими обов’язками з виконання дипломатичних або консульських функцій. Дипломатичними посадами є такі посади:
1) Державний секретар Міністерства закордонних справ України (далі – МЗС);
2) Надзвичайний і Повноважний Посол України;
3) Надзвичайний і Повноважний Посол України з резиденцією в Києві;
4) Постійний представник України при міжнародній організації;
[bookmark: n112]5) Представник України при міжнародній організації;
6) Глава Місії України при міжнародній організації;
7) Генеральний консул України;
8) заступник Постійного представника України при міжнародній організації;
9) заступник Представника України при міжнародній організації;
10) заступник Глави Місії України при міжнародній організації;
11) радник-посланник;
12) Посол з особливих доручень;
13) дипломатичний радник;
14) Консул України;
15) Представник МЗС на території України;
16) радник;
17) консул у консульській установі України;
18) перший секретар;
19) другий секретар;
20) віце-консул у консульській установі України;
21) третій секретар;
22) консульський агент у консульській установі України;
23) аташе[footnoteRef:13]. [13: Про дипломатичну службу: Закон України від 07.06.2018 р. № 2449-VІІ. Офіційний вісник України. 2018. № 50. Ст. 1747.] 

[bookmark: n131]Дипломатичними посадами є також посади керівників структурних підрозділів апарату МЗС, утворених для забезпечення виконання завдань та функцій МЗС із забезпечення формування та реалізації державної політики у сфері зовнішніх зносин, та їх заступників. 
[bookmark: _Hlk219973102]Третє питання. Митна служба (служба в митних органах) – професійна діяльність придатних до неї за станом здоров’я, освітнім рівнем та віком громадян України, що пов’язана з реалізацією державної митної політики в частині створення сприятливих умов для розвитку зовнішньоекономічної діяльності, забезпечення безпеки суспільства, захисту митних інтересів України. 
Державна митна служба України (Держмитслужба) є центральним органом виконавчої влади, діяльність якого спрямовується та координується Кабінетом Міністрів України через Міністра фінансів. Держмитслужба реалізує державну митну політику, державну політику у сфері боротьби з правопорушеннями під час застосування законодавства з питань митної справи.
[bookmark: _Hlk219973155]Посадовим особам митних органів присвоюються такі спеціальні звання:
[bookmark: n4266]1) дійсний державний радник митної служби;
[bookmark: n4267]2) державний радник митної служби I рангу;
[bookmark: n4268]3) державний радник митної служби II рангу;
[bookmark: n4269]4) державний радник митної служби III рангу;
[bookmark: n4270]5) радник митної служби I рангу;
[bookmark: n4271]6) радник митної служби II рангу;
[bookmark: n4272]7) радник митної служби III рангу;
[bookmark: n4273]8) інспектор митної служби I рангу;
[bookmark: n4274]9) інспектор митної служби II рангу;
[bookmark: n4275]10) інспектор митної служби III рангу;
[bookmark: n4276]11) інспектор митної служби IV рангу;
[bookmark: n4278]12) молодший інспектор митної служби[footnoteRef:14]. [14: Митний кодекс України від 13.03.2012 р. № 4495-VI. Відомості Верховної Ради України. 2012. № 48. Ст. 552.] 

[bookmark: _Hlk219973227]Четверте питання. Податкова служба (служба в податкових органах) – професійна діяльність придатних до неї за станом здоров’я, освітнім рівнем та віком громадян України, що пов’язана з формуванням державної податкової політики в частині адміністрування податків, зборів, платежів, реалізацією податкової політики, політики у сфері контролю за виробництвом та обігом спирту, алкогольних напоїв і тютюнових виробів, а також із здійсненням контролю за додержанням податкового та іншого законодавства, контроль за яким покладено на податкові органи.
[bookmark: _Hlk219973269]Посадовим особам Державної податкової служби України (далі – ДПС), її територіальних органів та державних податкових інспекцій присвоюються такі спеціальні звання:
[bookmark: n8831]головний державний радник податкової служби;
[bookmark: n8832]державний радник податкової служби I рангу;
[bookmark: n8833]державний радник податкової служби II рангу;
[bookmark: n8834]державний радник податкової служби III рангу;
[bookmark: n17122]радник податкової служби I рангу;
[bookmark: n17123][bookmark: _Hlk219973284]радник податкової служби II рангу;
[bookmark: n17124]радник податкової служби III рангу;
[bookmark: n17125]інспектор податкової служби I рангу;
[bookmark: n17126]інспектор податкової служби II рангу;
[bookmark: n17127]інспектор податкової служби III рангу;
[bookmark: n17128]інспектор податкової служби IV рангу;
[bookmark: n17129]молодший інспектор податкової служби[footnoteRef:15]. [15: Податковий кодекс України від 02.12.2010 р. № 2755-VI. Офіційний вісник України. 2010. № 92. Ст. 3248.] 

Спеціальні звання посадовим особам присвоюються довічно. Позбавлення спеціальних звань здійснюється виключно за вироком суду у випадках, передбачених Кримінальним кодексом України.

Практичні кейси
Завдання 1. Дайте порівняльну характеристику моделей державної служби таких країн, як: Франція, Німеччина, Польща, США та Україна, заповнивши цю таблицю:

	Країна
	Особливості
	Коментарі

	Франція 
	 
	 

	Німеччина 
	 
	 

	Польща 
	 
	 

	США 
	 
	 

	Україна 
	 
	 




Завдання 2. Впишіть ранги державної служби до відповідних категорій посад 
	Категорії
	Ранги

	А
	

	Б
	

	В
	




Завдання 3. Впишіть відмінності адміністративної і спеціалізованої державної служби
	
	Адміністративна
	Спеціалізована

	Законодавче регулювання
	
	

	Спеціальні звання
	
	

	Назва посади
	
	

	Спеціальні вимоги
	
	

	Особливості проходження державної служби 
	
	



Питання для самоконтролю знань
1. Назвіть основні цілі і завдання державної служби.
2. Назвіть відмінності адміністративного та спеціалізованого видів державної служби. 
3. Хто такий керівник державної служби в державному органі? 
4. Хто здійснює повноваження керівника державної служби в місцевих державних адміністраціях? 
5. Назвіть види відповідальності державного службовця.
6. Назвіть види дисциплінарних стягнень, що застосовуються до державних службовців.
7. Який орган є дисциплінарною комісією стосовно державних службовців, які займають посади державної служби категорії «А»?
8. У яких випадках законом передбачене строкове призначення на посаду державної служби?
9. Скільки сімей посад державної служби встановлено Каталогом типових посад державної служби і критерії віднесення до таких посад?
10. Скільки існує рівнів посад у Переліку типових посад державної служби? 
11. Яку кількість посад держслужби категорій «А» і «Б» від штатної чисельності державного органу передбачено законом? 
12. Які оцінки виставляються за результатами оцінювання службової діяльності державного службовця?
13. Назвіть наслідки отримання державним службовцем негативної оцінки за результатами оцінювання службової діяльності. 
14. Назвіть підстави для припинення державної служби.
15. Назвіть види державної служби, що належать спеціалізованої служби.
16. Назвіть основні принципи дипломатичної служби.
17. Назвіть категорії дипломатичних посад. 
18. Назвіть дипломатичні ранги, що присвоюються дипломатичним працівникам.
19. Назвіть спеціальні звання податкової і митної служби.
20. Які спеціальні звання присвоюються у податкових органах за посадами категорії «А»?

Теми (питання) для обговорення (дискусія)
1. Особливості проходження державної служби в органах виконавчої влади. 
2. Особливості проходження державної служби в органах законодавчої влади. 
3. Особливості проходження державної служби в органах судової влади. 
4. Особливості проходження державної служби в органах прокуратури.
5. Особливості проходження дипломатичної служби. 
6. Особливості проходження митної служби. 
7. Особливості проходження політичної служби. 
8. Особливості дипломатичної служби.

Тема 4. Служба в органах місцевого самоврядування (муніципальна служба) 
1. [bookmark: _Hlk239934246]Державно-правовий та соціальний статус служби в органах місцевого самоврядування. 
2.  Основні етапи проходження муніципальної служби.
3.  Поняття правовий статус виборних посадових осіб місцевого самоврядування.
4. Правовий статус службовця місцевого самоврядування. 

Література:
1. Лазебна І. В., Динник І. П. Служба в органах місцевого самоврядування: українські реалії та зарубіжний досвід. Вісник ХНТУ. 2023. № 2 (85). С. 254-259. URL: file:///C:/Users/HP/Downloads/36.pdf
2. Малиновський В. Я. Публічна служба в Україні: підручник. Друге вид. доп. і перероб. Київ: Видавничий дім «Кондор», 2024. 476 с. 
3. Новації Закону України «Про службу в органах місцевого самоврядування» від 2 травня 2023 року: коментарі та порівняльний аналіз : посібник. 2024. Рада Європи. 184 с. URL: https://auc.org.ua/sites/default/files/library/posibnyk_novyy_zakon_pro_sluzhbu_v_oms.pdf
4. Про місцеве самоврядування в Україні: Закон України від 21.05.1997 р. № 280/97. Голос України.  1997. 12 черв. С. 5–14. 
5. Про службу в органах місцевого самоврядування: Закон України від 07.06.2001 р. № 2493-III. Відомості Верховної Ради України. 2001. № 33. Ст. 175. 
6. Про службу в органах місцевого самоврядування: Закон України від 02.05.2023 р. № 3077-IХ. Сайт Верховної Ради України. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/3077-20#Text

Методичні вказівки
Перше питання. Вітчизняний інститут служби в органах місцевого самоврядування (муніципальної служби) був запроваджений Законом України «Про службу в органах місцевого самоврядування» від 7 червня 2001 року. 
Муніципальна служба (служба в органах місцевого самоврядування) – це публічна, професійна діяльність громадян України, які займають посади в органах місцевого самоврядування, що спрямована на реалізацію територіальними громадами права на місцеве самоврядування та окремих повноважень органів виконавчої влади, наданих законом.
Служба в органах місцевого самоврядування здійснюється з дотриманням таких принципів:
1) верховенства права – забезпечення пріоритету прав і свобод людини та громадянина відповідно до Конституції України, що визначають зміст та спрямованість діяльності службовця місцевого самоврядування під час здійснення функцій і повноважень місцевого самоврядування;
2) законності – обов’язок службовця місцевого самоврядування діяти лише на підставі, в межах повноважень та у спосіб, що передбачені Конституцією та законами України;
3) патріотизму – відданість та вірне служіння Українському народові;
4) служіння територіальній громаді – спрямованість діяльності службовця місцевого самоврядування на реалізацію та захист права територіальної громади на місцеве самоврядування, забезпечення її законних інтересів;
5) поєднання місцевих і державних інтересів – обов’язок службовця місцевого самоврядування під час виконання своїх посадових обов’язків враховувати засади державної політики у відповідній галузі (сфері);
6) доброчесності – спрямованість дій службовця місцевого самоврядування на захист публічних інтересів та відмова від превалювання приватного інтересу під час здійснення своїх повноважень;
7) ефективності – раціональне і результативне використання ресурсів для здійснення функцій і повноважень місцевого самоврядування;
8) рівного доступу до муніципальної служби – заборона всіх форм та проявів дискримінації, відсутність необґрунтованих обмежень або надання необґрунтованих переваг певним категоріям громадян під час вступу на муніципальну службу та її проходження;
9) професіоналізму – компетентне, об’єктивне і неупереджене виконання службовцем місцевого самоврядування посадових обов’язків, постійне підвищення ним рівня своєї професійної компетентності;
10) політичної неупередженості – недопущення впливу політичних поглядів на дії та рішення службовця місцевого самоврядування, а також утримання від демонстрації свого ставлення до політичних партій, демонстрації власних політичних поглядів під час виконання посадових обов’язків;
11) прозорості – відкритість інформації про діяльність службовця місцевого самоврядування, крім випадків, визначених законом;
12) стабільності – призначення службовців місцевого самоврядування безстроково, крім випадків, визначених законом, незалежність персонального складу службовців місцевого самоврядування від зміни керівників органів місцевого самоврядування;
13) самостійності управління службою в органах місцевого самоврядування – невтручання державних органів у здійснення органами місцевого самоврядування та їх посадовими особами своїх повноважень з управління службою в органах місцевого самоврядування;
14) відповідальності – персональна юридична відповідальність службовця місцевого самоврядування за неналежне виконання та невиконання посадових обов’язків.
Друге питання. Вступ на службу в органи місцевого самоврядування здійснюється шляхом призначення громадянина України за результатами конкурсу на посаду службовця місцевого самоврядування, якщо інше не передбачено законом. У разі реорганізації (злиття, приєднання, поділу, перетворення) або ліквідації органу місцевого самоврядування, зміни структури органу місцевого самоврядування муніципального службовця може бути призначено шляхом переведення на рівнозначну або нижчу (за його згодою) посаду в органі місцевого самоврядування (структурному підрозділі органу місцевого самоврядування), якому передані відповідні функції і повноваження, без проведення конкурсу.
Підставами для припинення служби в органах місцевого самоврядування у разі втрати службовцем місцевого самоврядування права на службу або його обмеження є:
1) припинення громадянства України або виїзд на постійне проживання за межі України;
2) набуття громадянства іншої держави;
3) набрання законної сили рішенням суду щодо притягнення муніципального службовця до адміністративної відповідальності за правопорушення, пов’язане з корупцією, яким його позбавлено права обіймати відповідні посади або займатися діяльністю, пов’язаною із здійсненням функцій і повноважень місцевого самоврядування чи функцій держави;
4) набрання законної сили обвинувальним вироком суду стосовно муніципального службовця за вчинення умисного злочину або яким його позбавлено права обіймати відповідні посади або займатися діяльністю, пов’язаною із здійсненням функцій і повноважень місцевого самоврядування чи функцій держави;
5) наявність відносин прямої підпорядкованості близьких осіб, конфлікт інтересів у випадках, передбачених законом. 
Третє питання. Муніципальна служба, зважаючи на функціональну різноманіть, має свої особливості, згідно яких розрізняється служба на виборних і адміністративних посадах. З урахуванням характеру повноважень, порядку призначення (обрання) на посаду, звільнення з посади та видів відповідальності, до виборних посад віднесені посади, на які особи:
а) обираються на місцевих виборах; 
б) обираються відповідною радою зі складу її депутатів; 
в) затверджуються сільською, селищною, міською радою за поданням сільського, селищного, міського голови. 
Адміністративна муніципальна служба здійснюється службовцями місцевого самоврядування, які обіймають адміністративні посади, тобто посади пов’язані з виконанням організаційно-розпорядчих функцій. 
Відмінності виборної та адміністративної служби прослідковуються в таких аспектах:
1) законодавче регулювання;
2) порядок вступу на посаду;
3) характер діяльності;
4) класифікація посад: 
5) назва посад;
6) вимоги щодо кваліфікації та спеціальної підготовки; 
7) особливості проходження муніципальної служби;
8) максимальний вік перебування на службі.
Виборна посадова особа місцевого самоврядування – громадянин України, який обраний на місцевих виборах, обраний або затверджений відповідною радою на посаду в ОМС на строк повноважень відповідної ради, працює в ОМС на постійній основі, одержує заробітну плату за рахунок місцевого бюджету та виконує повноваження місцевого самоврядування, передбачені законом[footnoteRef:16]. [16: Про службу в органах місцевого самоврядування: Закон України від 02.05.2023 р. № 3077-IX. Офіційний вісник України. 2023. № 70. Ст. 4029.] 

До виборних посадових осіб відносяться особи, яких: 
а) обрано на місцевих виборах;
б) обрано сільською, селищною, міською, районною у місті, районною, обласною радою зі складу її депутатів;
в) затверджено сільською, селищною, міською радою за поданням сільського, селищного, міського голови
Муніципальна служба виборних посадових осіб місцевого самоврядування в частині, що не врегульована законами України «Про місцеве самоврядування в Україні», «Про статус депутатів місцевих рад», «Про місцеві вибори», регулюється Законом України «Про службу в ОМС» як для службовців місцевого самоврядування з урахуванням відповідних особливостей. Зокрема, на них не поширюються положення Закону України «Про службу в ОМС» щодо:
1) поділу посад на категорії та присвоєння рангів службовців місцевого самоврядування;
2) обмеження максимального віку вступу на службу в ОМС та для її проходження;
3) порядку вступу громадян України на службу в ОМС за результатами конкурсу та встановлення випробування (крім участі виборної посадової особи у конкурсі як кандидата на зайняття вакантної посади службовця місцевого самоврядування);
4) порядку просування службою в ОМС;
5) оцінювання результатів службової діяльності службовців місцевого самоврядування;
6) надання іншої рівнозначної посади або переведення на іншу посаду у випадках, передбачених Законом України «Про службу в ОМС»;
7) притягнення до дисциплінарної відповідальності;
8) політичної неупередженості[footnoteRef:17]. [17: Про службу в органах місцевого самоврядування: Закон України від 02.05.2023 р. № 3077-IX. Офіційний вісник України. 2023. № 70. Ст. 4029.] 

Дія норм законодавства про працю поширюється на виборних посадових осіб місцевого самоврядування в частині відносин, не врегульованих законами України «Про місцеве самоврядування в Україні», «Про статус депутатів місцевих рад», «Про місцеві вибори», «Про службу в ОМС».
Четверте питання. Службовець місцевого самоврядування (муніципальний службовець) – громадянин України, який займає посаду в ОМС, одержує заробітну плату за рахунок місцевого бюджету та виконує встановлені для цієї посади обов’язки, пов’язані з виконанням завдань і функцій місцевого самоврядування щодо:
а) підготовки проектів актів ОМС та їх посадових осіб, організації виконання таких актів та контролю за їх виконанням;
б) надання адміністративних послуг;
в) управління комунальним майном, майном спільної власності ТГ сіл, селищ, міст;
г) управління персоналом в ОМС;
ґ) здійснення інших завдань і функцій місцевого самоврядування, визначених законом[footnoteRef:18]. [18: Про службу в органах місцевого самоврядування: Закон України від 02.05.2023 р. № 3077-IX. Офіційний вісник України. 2023. № 70. Ст. 4029.

] 

Службовець місцевого самоврядування має право на:
1) повагу до його особистості, честі та гідності, справедливе і шанобливе ставлення до себе з боку керівників, колег та інших осіб;
2) чітке визначення посадових обов’язків;
3) належні умови служби та їх матеріально-технічне забезпечення;
4) оплату праці залежно від займаної посади, результатів службової діяльності, стажу служби в ОМС та рангу;
5) відпустки, соціальне та пенсійне забезпечення відповідно до закону;
6) підвищення рівня професійної компетентності відповідно до потреб ОМС;
7) просування по службі з урахуванням професійної компетентності, результатів службової діяльності та сумлінного виконання своїх посадових обов’язків;
8) участь у діяльності професійних спілок, інших громадських об’єднань, крім випадків, передбачених законом;
9) оскарження в установленому законом порядку рішень про накладення дисциплінарного стягнення, звільнення з посади, а також висновку щодо результатів оцінювання його службової діяльності;
10) захист від незаконного переслідування з боку органів державної влади, інших державних органів, ОМС та їх посадових осіб у разі повідомлення ним про факти порушення вимог цього або інших законів України;
11) отримання за письмовим запитом від органів державної влади, інших державних органів, ОМС, підприємств, установ та організацій усіх форм власності необхідної інформації з питань, що належать до його повноважень, у випадках, встановлених законом;
12) безперешкодне ознайомлення з документами про проходження ним служби;
13) вільний доступ до інформації про вакантні посади в ОМС.
Службовець місцевого самоврядування також реалізує інші права, визначені у положеннях про виконавчий орган сільської, селищної, міської, районної у місті (у разі створення) ради, про виконавчий апарат районної, обласної ради, про структурний підрозділ апарату (виконавчого апарату) ради, виконавчого органу ради та в посадовій інструкції. 

Практичні кейси
Завдання 1. Встановіть організаційно-правові відмінності статусу голів 

	
	Сільський, селищний, міський голова
	Голова районної, обласної ради

	Процедура обрання
	
	

	Статус
	
	

	Характер діяльності
	
	

	Право вето
	
	

	Відповідальність
	
	

	Дострокове припинення повноважень
	
	



Завдання 2. Опрацюйте організаційно-правові відмінності статусу виборних та адміністративних посад

	
	Виборні
	Адміністративні

	Законодавче регулювання
	
	

	Вступ на посаду
	
	

	Характер діяльності
	
	

	Спеціальні вимоги
	
	

	Особливості проходження  служби 
	
	

	Максимальний вік
	
	



Завдання 3. За порядком обрання на посаду впишіть назви виборних посадових осіб

	№ п/п
	Порядок обрання на посаду
	Назва посади

	1
	Обрання територіальною громадою
	

	2
	Обрання радою
	

	3
	Затвердження радою
	



Питання для самоконтролю знань
1. В якому вітчизняному документі вперше з’явився термін «муніципальна служба»?
2. Дайте визначення муніципальної служби (служби в органах місцевого самоврядування). 
3. В якому році служба в органах місцевого самоврядування в Україні відокремилися від державної?
4. Назвіть принципи служби в органах місцевого самоврядування.
5. Назвіть принципи муніципальної служби, котрі не розповсюджуються на виборні посади. 
6. Назвіть виборні посади.
7. Назвіть відмінності виборної та адміністративної муніципальної служби.
8. Дайте визначення виборної посадової особи місцевого самоврядування.
9. Які положення Закону України «Про службу в органах місцевого самоврядування» не поширюються на виборних посадових осіб? 
10. Які повноваження здійснює староста?
11. Назвіть повноваження секретаря сільської, селищної, міської ради.
12. Назвіть організаційно-правові відмінності заступника міського голови і заступника голови обласної ради.
13. Дайте визначення службовця місцевого самоврядування (муніципального службовця).
14. Назвіть обов’язки службовця місцевого самоврядування.
15. Дайте визначення посади в органі місцевого самоврядування. 
16. Яка періодичність присвоєння чергового рангу у межах відповідної категорії посад?
17. Назвіть підстави припинення служби в органах місцевого самоврядування.

Теми (питання) для обговорення (дискусія)
1. Особливості проходження муніципальної служби в органах місцевого самоврядування базового рівня.
2. Особливості проходження муніципальної служби в органах місцевого самоврядування субрегіонального рівня.
3. Особливості проходження муніципальної служби в органах місцевого самоврядування регіонального рівня.
4. Специфіка проходження муніципальної служби на виборних посадах.
5. Специфіка проходження муніципальної служби на адміністративних посадах.

Тема 5. Проходження публічної служби 
1. [bookmark: _Hlk239085673]Особливості добору персоналу на публічну службу.
2. Методи і процедури розвитку персоналу: оцінювання результатів службової діяльності (щорічна оцінка). 
3. Види юридичної відповідальності публічних службовців.
4. Форми навчання та підвищення кваліфікації публічних  службовців.

Література:
1. Малиновський В. Я. Публічна служба в Україні: підручник. Друге вид. доп. і перероб. Київ: Видавничий дім «Кондор», 2024. 476 с. 
2. Про державну службу: Закон України від 10.12.2015 р. № 889-VІІІ. Офіційний вісник України. 2016. № 3. С. 28. Ст. 149.
3. Про запобігання корупції: Закон України від 14.10.2014 р. № 1700-VІІ. Голос України. 2014. 25 жовт. С. 32–39.
4. Про місцеве самоврядування в Україні: Закон України від 21.05.1997 р. № 280/97. Голос України.  1997. 12 черв. С. 5–14. 
5. Про службу в органах місцевого самоврядування: Закон України від 07.06.2001 р. № 2493-III. Відомості Верховної Ради України. 2001. № 33. Ст. 175. 

Методичні вказівки
Перше питання. Добір персоналу – це: 
1) процес оцінки професійних якостей кола претендентів, визначення придатності кожного з них для виконання посадових обов’язків; 
2) комплекс заходів, виконання яких має забезпечити відповідність індивідуально-психологічних особливостей кандидата на державну службу вимогам професійно-посадової діяльності в державних органах. 
Під час реалізації громадянами права на державну службу не допускаються будь-які форми дискримінації, визначені законодавством. Право на державну службу мають повнолітні громадяни України, які вільно володіють державною мовою та яким присвоєно ступінь вищої освіти не нижче:
[bookmark: n278]1) магістра – для посад категорій «А» і «Б»;
[bookmark: n279]2) бакалавра, молодшого бакалавра – для посад категорії «В».
[bookmark: n280]На державну службу не може вступити особа, яка:
[bookmark: n281]1) досягла шістдесятип’ятирічного віку;
[bookmark: n282]2) в установленому законом порядку визнана недієздатною або дієздатність якої обмежена;
[bookmark: n283]3) має судимість за вчинення умисного злочину, якщо така судимість не погашена або не знята в установленому законом порядку;
[bookmark: n284]4) відповідно до рішення суду позбавлена права займатися діяльністю, пов’язаною з виконанням функцій держави, або займати відповідні посади;
[bookmark: n285]5) піддавалася адміністративному стягненню за корупційне або пов’язане з корупцією правопорушення – протягом трьох років з дня набрання відповідним рішенням суду законної сили;
[bookmark: n286]6) має громадянство іншої держави;
[bookmark: n287]7) не пройшла спеціальну перевірку або не надала згоду на її проведення;
[bookmark: n288]8) підпадає під заборону, встановлену Законом України «Про очищення влади».
[bookmark: n289][bookmark: n290][bookmark: n291]До осіб, які претендують на вступ на державну службу, встановлені такі вимоги до їхньої професійної компетентності, які складаються із загальних та спеціальних (див. табл.): 

Загальні вимоги

	[bookmark: n292]Категорії посад
	Загальні вимоги

	А
	загальний стаж роботи не менше семи років; досвід роботи на посадах державної служби категорій «А» чи «Б» або на посадах не нижче керівників структурних підрозділів в органах місцевого самоврядування, або досвід роботи на керівних посадах у відповідній сфері не менш як три роки; вільне володіння державною мовою, володіння іноземною мовою, яка є однією з офіційних мов Ради Європи

	Б
(у державному органі, юрисдикція якого поширюється на всю територію України, та його апараті)
	досвід роботи на посадах державної служби категорій «Б» чи «В» або досвід служби в органах місцевого самоврядування, або досвід роботи на керівних посадах підприємств, установ та організацій незалежно від форми власності не менше двох років, вільне володіння державною мовою

	Б
(у державному органі, юрисдикція якого поширюється на територію однієї або кількох областей, міста Києва або Севастополя, та його апараті)
	досвід роботи на посадах державної служби категорій «Б» чи «В» або досвід служби в органах місцевого самоврядування, або досвід роботи на керівних посадах підприємств, установ та організацій незалежно від форми власності не менше двох років, вільне володіння державною мовою

	Б
(в іншому державному органі, крім тих, що зазначені у пунктах 2 і 3)
	досвід роботи на посадах державної служби категорій «Б» чи «В» або досвід служби в органах місцевого самоврядування, або досвід роботи на керівних посадах підприємств, установ та організацій незалежно від форми власності не менше одного року, вільне володіння державною мовою

	В
	наявність вищої освіти ступеня молодшого бакалавра або бакалавра, вільне володіння державною мовою



Однією із загальних вимог до осіб, які претендують на вступ на державну службу, є вільне володіння державною мовою. Особа, яка бажає взяти участь у конкурсі, має подати посвідчення атестації щодо вільного володіння державною мовою. Атестація проводиться з метою визначення рівня вільного володіння державною мовою осіб, які претендують на зайняття посади державної служби, відповідно до вимог щодо рівня мовної та комунікативної компетентностей. 
[bookmark: n520]Друге питання. Результати службової діяльності державних службовців щороку підлягають оцінюванню для визначення якості виконання поставлених завдань, а також з метою прийняття рішення щодо преміювання, планування їхньої кар’єри, виявлення потреби у професійному навчанні. 
[bookmark: n521]Оцінювання результатів службової діяльності проводиться на підставі показників результативності, ефективності та якості, визначених з урахуванням посадових обов’язків державного службовця, а також дотримання ним правил етичної поведінки та вимог законодавства у сфері запобігання корупції. 
Оцінювання проводиться щороку у жовтні–грудні за період з 1 січня поточного року або з дати визначення завдань і ключових показників до дати прийняття наказу (розпорядження) про проведення оцінювання. Оцінювання проводиться поетапно:
– визначення та перегляд завдань і ключових показників;
– оціночна співбесіда;
– визначення результатів оцінювання та їх затвердження.
Визначення завдань і ключових показників для державного службовця проводиться у грудні року, що передує звітному, або протягом десяти робочих днів після призначення (переведення) на посаду. Державному службовцю встановлюється від двох до п’яти завдань на період, що підлягає оцінюванню.
Державний службовець:
[bookmark: n180]– бере участь у визначенні своїх завдань і ключових показників, а також у їх періодичному перегляді;
[bookmark: n181]ознайомлюється з визначеними завданнями і ключовими показниками;
[bookmark: n182]– аналізує виконання визначених завдань і ключових показників;
[bookmark: n183]– ознайомлюється з результатами оцінювання.
[bookmark: n186]Завдання і ключові показники повинні відображати кінцевий результат, на досягнення якого спрямовано службову діяльність державних службовців, які займають посади державної служби категорії «А», вимірюватися в кількісному та/або якісному вираженні. Завдання і ключові показники визначаються з урахуванням стратегічних документів державного рівня, положення про державний орган. Зокрема, для державних службовців, які займають посади державних секретарів міністерств, на 2018 рік затверджені такі завдання:
1. Планування роботи міністерства із забезпечення виконання стратегічних завдань.
2. Ефективна організація роботи апарату міністерства.
3. Забезпечення управління персоналом.
4. Забезпечення взаємодії міністерства із громадськістю.
Оцінювання результатів службової діяльності державних службовців, які займають посади державної служби категорії «А», здійснюється суб’єктом призначення.
Завдання і ключові показники повинні відображати кінцевий результат, на досягнення якого спрямовано службову діяльність державних службовців, які займають посади державної служби категорій «Б» і «В», вимірюватися в кількісному та/або якісному вираженні. Оцінювання результатів службової діяльності державних службовців, які займають посади державної служби категорій «Б» і «В», здійснюється безпосереднім керівником державного службовця та керівником самостійного структурного підрозділу. 
[bookmark: n522][bookmark: n524][bookmark: n525][bookmark: n526][bookmark: n527][bookmark: n528]За результатами оцінювання службової діяльності державного службовця йому виставляється негативна, позитивна або відмінна оцінка з її обґрунтуванням. У разі отримання державним службовцем негативної оцінки не раніше ніж через три місяці проводиться повторне оцінювання результатів його службової діяльності. Висновок, що містить негативну оцінку за результатами оцінювання службової діяльності, може бути оскаржений державним службовцем у порядку, визначеному Законом України «Про державну службу». У разі отримання державним службовцем двох підряд негативних оцінок за результатами оцінювання службової діяльності такий державний службовець звільняється із служби відповідно до пункту 3 частини першої статті 87 Закону «Про державну службу».
[bookmark: n529][bookmark: n530]Отримання державним службовцем відмінної оцінки за результатами оцінювання службової діяльності є підставою для його преміювання та переважного просування по державній службі відповідно до Закону України «Про державну службу». 
Третє питання. Відповідальність державного службовця – категорія ділової етики, що означає здатність держслужбовця усвідомлювати і виконувати покладені на нього завдання та обов’язки, передбачати наслідки своїх вчинків, дій та бездіяльності, як для самостійної дільниці роботи, так і для суспільства в цілому. 
Залежно від характеру правопорушення (провини) відповідальність може бути дисциплінарною, матеріальною, адміністративною, цивільно-правовою та кримінальною. 
До дисциплінарної відповідальності держслужбовці притягуються за невиконання або неналежне виконання посадових обов’язків, визначених Законом «Про державну службу» та іншими нормативно-правовими актами у сфері державної служби, посадовою інструкцією, а також порушення правил етичної поведінки та інше порушення службової дисципліни. Підставою для притягнення державного службовця до дисциплінарної відповідальності є вчинення ним дисциплінарного проступку, тобто протиправної винної дії або бездіяльності чи прийняття рішення, що полягає у невиконанні або неналежному виконанні державним службовцем своїх посадових обов’язків та інших вимог, встановлених Законом «Про державну службу» та іншими нормативно-правовими актами, за яке до нього може бути застосоване дисциплінарне стягнення.
Дисциплінарними проступками є:
[bookmark: n703]1) порушення Присяги державного службовця;
[bookmark: n704]2) порушення правил етичної поведінки державних службовців;
[bookmark: n705]3) вияв неповаги до держави, державних символів України, Українського народу;
[bookmark: n706]4) дії, що шкодять авторитету державної служби;
[bookmark: n707]5) невиконання або неналежне виконання посадових обов’язків, актів органів державної влади, наказів (розпоряджень) та доручень керівників, прийнятих у межах їхніх повноважень;
[bookmark: n708]6) недотримання правил внутрішнього службового розпорядку;
[bookmark: n709]7) перевищення службових повноважень, якщо воно не містить складу злочину або адміністративного правопорушення;
[bookmark: n710]8) невиконання вимог щодо політичної неупередженості державного службовця;
[bookmark: n711]9) використання повноважень в особистих (приватних) інтересах або в неправомірних особистих інтересах інших осіб;
[bookmark: n712]10) подання під час вступу на державну службу недостовірної інформації про обставини, що перешкоджають реалізації права на державну службу, а також неподання необхідної інформації про такі обставини, що виникли під час проходження служби;
[bookmark: n713]11) неповідомлення керівнику державної служби про виникнення відносин прямої підпорядкованості між державним службовцем та близькими особами у 15-денний строк з дня їх виникнення;
[bookmark: n714]12) прогул державного службовця (у тому числі відсутність на службі більше трьох годин протягом робочого дня) без поважних причин;
[bookmark: n715]13) поява державного службовця на службі в нетверезому стані, у стані наркотичного або токсичного сп’яніння;
[bookmark: n716]14) прийняття державним службовцем необґрунтованого рішення, що спричинило порушення цілісності державного або комунального майна, незаконне їх використання або інше заподіяння шкоди державному чи комунальному майну, якщо такі дії не містять складу злочину або адміністративного правопорушення;
[bookmark: n1218]15) прийняття державним службовцем рішення, що суперечить закону або висновкам щодо застосування відповідної норми права, викладеним у постановах Верховного Суду, щодо якого судом винесено окрему ухвалу.
До державних службовців застосовується один із таких видів дисциплінарного стягнення:
[bookmark: n720]1) зауваження;
[bookmark: n721]2) догана;
[bookmark: n722]3) попередження про неповну службову відповідність;
[bookmark: n723]4) звільнення з посади державної служби.
[bookmark: n757][bookmark: n758][bookmark: n759][bookmark: n764][bookmark: n769][bookmark: n770]Для здійснення дисциплінарного провадження з метою визначення ступеня вини, характеру і тяжкості вчиненого дисциплінарного проступку утворюється дисциплінарна комісія з розгляду дисциплінарних справ.  Дисциплінарною комісією стосовно державних службовців, які займають посади державної служби категорії «А», є Комісія з питань вищого корпусу державної служби. Дисциплінарну комісію стосовно державних службовців, які займають посади державної служби категорій «Б» і «В», утворює керівник державної служби у кожному державному органі. Члени дисциплінарної комісії здійснюють свої повноваження на громадських засадах.
[bookmark: n787][bookmark: n788]З метою визначення наявності вини, характеру і тяжкості дисциплінарного проступку може проводитися службове розслідування. У разі невиконання або неналежного виконання посадових обов’язків державним службовцем, перевищення повноважень, що призвело до людських жертв або заподіяло значну матеріальну шкоду фізичній чи юридичній особі, державі або територіальній громаді, службове розслідування проводиться обов’язково.
[bookmark: n859][bookmark: n860]Свої особливості має матеріальна відповідальність державних службовців. Матеріальна та моральна шкода, заподіяна фізичним та юридичним особам незаконними рішеннями, діями чи бездіяльністю державних службовців під час здійснення ними своїх повноважень, відшкодовується за рахунок держави. Держава в особі суб’єкта призначення має право зворотної вимоги (регресу) у розмірі та порядку, визначених законом, до:
[bookmark: n861]1) державного службовця, який заподіяв шкоду;
[bookmark: n862][bookmark: n863][bookmark: n864][bookmark: n869]2) посадової особи (осіб), винної (винних) у незаконному звільненні, відстороненні або переведенні державного службовця чи іншого працівника на іншу посаду, щодо відшкодування матеріальної та моральної шкоди, заподіяної державному органу у зв’язку з оплатою часу вимушеного прогулу або часу виконання нижчеоплачуваної роботи. У разі застосування зворотної вимоги (регресу) державний службовець несе матеріальну відповідальність тільки за шкоду, умисно заподіяну його протиправними діями або бездіяльністю.
[bookmark: n867]Державний службовець зобов’язаний відшкодувати державі шкоду, заподіяну внаслідок неналежного виконання ним посадових обов’язків. Шкодою, заподіяною державним службовцем державі, є також виплачене державою відшкодування шкоди, заподіяної державним службовцем третій особі внаслідок неналежного виконання ним посадових обов’язків. У разі спільного заподіяння шкоди кількома державними службовцями кожен із них несе відповідальність у розмірі, пропорційному ступеню вини.
[bookmark: n868]Згідно до ст. 65 Закону України «Про запобігання корупції» за вчинення корупційних або пов’язаних з корупцією правопорушень держслужбовці притягаються до кримінальної, адміністративної, цивільно-правової відповідальності у встановленому законом порядку.
Четверте питання. Підготовка, спеціалізація, підвищення кваліфікації державних службовців є важливим складником проходження державної служби. Державним службовцям створюються умови для підвищення рівня професійної компетентності шляхом професійного навчання, яке проводиться постійно.
Підготовка державних службовців – успішне виконання особою відповідної освітньо-професійної чи освітньо-наукової програми, що є підставою для присудження ступеня вищої освіти магістр за спеціальностями, спрямованими на провадження професійної діяльності на державній службі та на службі в органах місцевого самоврядування, зокрема за спеціальністю «Публічне управління та адміністрування» галузі знань «Публічне управління та адміністрування».
Спеціалізація – профільна спеціалізована підготовка державних службовців і посадових осіб місцевого самоврядування з метою набуття здатності виконувати окремі завдання та обов’язки, необхідні для професійної діяльності на державній службі та на службі в органах місцевого самоврядування.
Підвищення кваліфікації – навчання з метою оновлення та набуття умінь, знань, навичок і здатності виконувати завдання та обов’язки, необхідні для провадження професійної діяльності на державній службі: навчання за професійними програмами підвищення кваліфікації; тематичні постійно діючі семінари; спеціалізовані короткострокові навчальні курси; тематичні короткострокові семінари, зокрема тренінги; стажування в органах влади, а також за кордоном; самостійне навчання (самоосвіта); щорічний всеукраїнський конкурс «Кращий державний службовець». 
Відповідно до рівня  професійної компетенції державних службовців з урахуванням потреб у підвищенні кваліфікації таких державних службовців і результатів оцінювання їх службової діяльності здійснюється організація і проведення тренінгів. Тренінг є видом підвищення рівня кваліфікації державних службовців, які займають посади державної служби категорії «А», що проводиться з метою набуття та вдосконалення державними службовцями професійних компетентностей, необхідних для ефективного та на належному рівні виконання посадових обов’язків, управління людськими ресурсами на державній службі, адаптації кращого світового досвіду публічного управління та адміністрування, ознайомлення з новими актами законодавства, обміну професійним досвідом.
Тренінги для державних службовців, посади яких належать до 1-5 групи оплати праці, організовують і проводять Центр адаптації державної служби до стандартів Європейського Союзу в межах компетенції, а також навчальні заклади незалежно від форми власності, що мають право на провадження відповідної освітньої діяльності, та центри перепідготовки та підвищення кваліфікації працівників органів державної влади, органів місцевого самоврядування, державних підприємств, установ і організацій.
[bookmark: n567][bookmark: n568][bookmark: n569][bookmark: n570][bookmark: n571]Професійне навчання державних службовців проводиться за рахунок коштів державного бюджету та інших джерел, не заборонених законодавством, через систему підготовки, перепідготовки, спеціалізації та підвищення кваліфікації, зокрема в галузі знань «Публічне управління та адміністрування», у встановленому законодавством порядку в навчальних закладах, установах, організаціях незалежно від форми власності, які мають право надавати освітні послуги, у тому числі за кордоном. Підвищення рівня професійної компетентності державних службовців проводиться протягом проходження служби, а підвищення кваліфікації – не рідше одного разу на три роки. 
До системи підготовки публічних службовців належать: 
1) вищі навчальні заклади, які здійснюють підготовку магістрів за спеціальністю «Публічне управління та адміністрування» галузі знань «Публічне управління та адміністрування»; 
2) центри перепідготовки та підвищення кваліфікації працівників органів державної влади, органів місцевого самоврядування, державних підприємств, установ і організацій; заклади післядипломної освіти.
[bookmark: n572][bookmark: n573][bookmark: n575][bookmark: n576]Необхідність професійного навчання державного службовця визначається його безпосереднім керівником та службою управління персоналом державного органу за результатами оцінювання службової діяльності. Керівник державної служби забезпечує професійне навчання державних службовців, вперше призначених на посаду державної служби, протягом року з дня їх призначення. З метою підвищення рівня професійної компетентності державного службовця може проводитися його стажування з відривом від служби строком від одного до шести місяців на іншій посаді державної служби в іншому державному органі або за кордоном відповідно до законодавства.
Державний службовець за результатами оцінювання службової діяльності разом із службою управління персоналом складає індивідуальну програму підвищення рівня професійної компетентності, яку погоджує його безпосередній керівник та затверджує керівник самостійного структурного підрозділу, в якому він працює.

Практичні кейси
Завдання 1. Впишіть у таблицю правильні дані 

	Ситуація
	Цифрові показники 

	Строк тимчасового виконання обов’язків за вакантною посадою державної служби
	 

	Контракт про проходження державної служби укладається на строк
	 

	Строкове призначення на посаду державної служби категорії "А"
	 

	Чисельність посад державної служби в державному органі, на які здійснюється строкове призначення, не може перевищувати
	

	Випробування з метою встановлення відповідності державного службовця займаній посаді встановлюється строком
	


 
Питання для самоконтролю знань
1. Назвіть види службової кар’єри державного службовця.
2. У яких випадках законом передбачене строкове призначення на посаду державної служби?
3. Які посади державної служби відносяться до категорії «А»?
4. Які посади державної служби відносяться до категорії «Б»?
5. Які посади державної служби відносяться до категорії «В»?
6. Скільки рангів державних службовців встановлено Законом України «Про державну службу»?
7. Назвіть групи оплати праці державних службовців.
8. Назвіть складники проходження державної служби.
9. Які вимоги до професійної компетентності встановлені до осіб, які претендують на вступ на державну службу?
10. Хто проводить конкурс на зайняття посад категорії «А»?
11. В яких державних органах проводиться закритий конкурс?
12. Який строк випробування встановлюється при призначенні на посаду державної служби?
13. Які оцінки виставляються за результатами оцінювання службової діяльності державного службовця?
14. Навіть систему підготовки, спеціалізації та підвищення кваліфікації державних службовців.
15. Назвіть підстави для припинення державної служби.
16. Назвіть види державної служби, що належать спеціалізованої служби.
17. Назвіть основні принципи дипломатичної служби.
18. Назвіть категорії дипломатичних посад. 
19. Назвіть дипломатичні ранги, що присвоюються дипломатичним працівникам.
20. Назвіть підстави відставки дипломатичних службовців.
21.  Назвіть спеціальні звання податкової і митної служби.
22. Назвіть адміністративні посади в суді.
23. Назвіть адміністративні посади прокурорів.

Теми (питання) для обговорення (дискусія)
1. Характеристика основних етапів проходження служби в органах виконавчої влади.
2. Специфіка проходження політичної служби в органах виконавчої влади.
3. Специфіка проходження політичної служби в парламенті.
4. Характеристика вітчизняної системи класифікації посад державної служби та її співвідношення з іншими видами публічної служби.
5. Класифікація посад в безпековій службі.
6. Специфіка обмежень на публічній службі.
7. Адміністративні посади в суді.
8. Адміністративні посади прокурорів.
9. Особливості вітчизняної системи професійного навчання державних службовців.


























Змістовий модуль 2
ОРГАНІЗАЦІЙНО-ПРАВОВЕ РЕГУЛЮВАННЯ
ПУБЛІЧНОЇ СЛУЖБИ
 
Тема 6. Законодавче забезпечення публічної служби 
1. Загальна характеристика законодавчого забезпечення державної служби.
2. Загальна характеристика законодавчого забезпечення служби в органах місцевого самоврядування.
3. Загальна характеристика законодавчого забезпечення інших видів публічної служби.
4. Відповідність національного законодавства у сфері регулювання публічної служби стандартам ЄС та кращим зарубіжним практикам.
 
Література:
1. Конституція України прийнята на п’ятій сесії Верховної Ради України 28.06.1996 р. Відомості Верховної Ради України. 1996. № 30. Ст. 141.
2. Про державну службу: Закон України від 10.12.2015 р. № 889-VІІІ. Офіційний вісник України. 2016. № 3. С. 28. Ст. 149.
3. Про запобігання корупції: Закон України від 14.10.2014 р. № 1700-VІІ. Голос України. 2014. 25 жовт. С. 32–39.
4. Про місцеве самоврядування в Україні: Закон України від 21.05.1997 р. № 280/97. Голос України.  1997. 12 черв. С. 5–14. 
5. Про очищення влади: Закон України від 16.09.2014 р. № 1682-VІІ. Голос України. 2014. 15 жовт. С. 4–5.
6. Про службу в органах місцевого самоврядування: Закон України від 07.06.2001 р. № 2493-III. Відомості Верховної Ради України. 2001. № 33. Ст. 175. 

Методичні вказівки
[bookmark: n1184]Перше питання. Правове регулювання державної служби здійснюється Конституцією України, Законом України «Про державну службу» та іншими законами України, міжнародними договорами, згода на обов’язковість яких надана Верховною Радою України, постановами Верховної Ради України, указами Президента України, актами Кабінету Міністрів України та Національного агентства України з питань державної служби. Дія норм законодавства про працю поширюється на державних службовців у частині відносин, не врегульованих Законом «Про державну службу».
Особливості правового регулювання державної служби в системі правосуддя визначаються законодавством про судоустрій і статус суддів.
Дія закону поширюється на державних службовців, зокрема, Секретаріату Кабінету Міністрів; міністерств та інших центральних органів виконавчої влади; місцевих державних адміністрацій; органів прокуратури; органів військового управління; закордонних дипломатичних установ України. 
[bookmark: n43][bookmark: n44][bookmark: n45][bookmark: n55][bookmark: n58][bookmark: n46][bookmark: n47][bookmark: n48][bookmark: n1202]Разом з тим, Закон суттєво звузив сферу своєї дії. Зокрема,  його дія не поширюється на окремі категорії, які раніше відносилися до державної служби: керівників Офісу Президента України, Постійного Представника Президента України в Автономній Республіці Крим та його заступників; керівників державних колегіальних органів; Секретаря Ради національної безпеки і оборони України та його заступників; керівників окремих центральних органів виконавчої влади зі спеціальним статусом; працівників патронатних служб; працівників державних органів, які виконують функції з обслуговування.  Внесеними змінами до цього Закону від 9 листопада 2017 р. до цього переліку додано голів місцевих державних адміністрацій, їх перших заступників та заступників.
У системі органів виконавчої влади визначені політичні посади (Прем’єр-міністр України, Перший віце-прем’єр-міністр України, віце-прем’єр-міністр України, міністр, перший заступник міністра, заступник міністра), котрі є принципово відмінними від посад державної служби з огляду на порядок призначення та звільнення, характер повноважень та відповідальності осіб, що займають такі посади. 
Діяльність посадових осіб  державних колегіальних органів, професійна діяльності суддів, прокурорів, дипломатична, митна, податкова, військова, правоохоронна служби регулюється спеціалізованими законами (Митний кодекс України, Податковий кодекс України, Кодекс цивільного захисту України, законами «Про дипломатичну службу», «Про судоустрій та статус суддів», «Про прокуратуру», «Про Фонд державного майна України», «Про Антимонопольний комітет», «Про Центральну виборчу комісію», «Про Національну комісію що здійснює регулювання у  сферах енергетики та комунальних послуг» тощо). 
Усе це свідчить про неоднорідність самого інституту державної служби, підтвердженням чого є підхід, запроваджений у Концепції розвитку законодавства про державну службу від 5 січня 2005 року. У ній передбачалося виокремлення загальної державної служби, котра регулюється загальним законодавством про державну  службу, та спеціалізованої державної служби, що регулюється спеціальним законодавством, яке розробляється на основі загального законодавства про державну службу і передбачає спеціальні умови проходження державної служби у відповідних державних органах. 
Зокрема, відносини, що виникають у зв’язку із вступом на дипломатичну службу посадових осіб дипломатичної служби, її проходженням, припиненням, а також оплатою праці, соціально-побутовим забезпеченням, заохоченнями і соціальними гарантіями, робочим часом і часом відпочинку, відпустками, відповідальністю посадових осіб дипломатичної служби, регулюються Законами України «Про дипломатичну службу», «Про державну службу» та іншими актами законодавства України. Дія норм законодавства про державну службу та про працю поширюється на посадових осіб дипломатичної служби у частині відносин, не врегульованих Законом України «Про дипломатичну службу».
Посадові особи дипломатичної служби користуються правами, визначеними для державних службовців Законом України «Про державну службу», з урахуванням особливостей, встановлених Законом України «Про дипломатичну службу». Посадові особи дипломатичної служби під час проходження дипломатичної служби в закордонних дипломатичних установах України користуються привілеями та імунітетами відповідно до норм міжнародного права.
Посадові особи дипломатичної служби виконують обов’язки, визначені для державних службовців Законом України «Про державну службу», з урахуванням особливостей, встановлених Законом України «Про дипломатичну службу». Посадові особи дипломатичної служби під час проходження дипломатичної служби в закордонних дипломатичних установах України зобов’язані поважати закони, правила і традиції держави перебування, гідно представляти Україну.
[bookmark: n4834][bookmark: n4252][bookmark: n4253][bookmark: n4251]Правове становище посадових осіб органів доходів і зборів визначається Митним та Податковим кодексами України, а в частині, не врегульованій ними, – законодавством про державну службу та іншими актами законодавства України. Зокрема, особи, вперше прийняті на службу до органів доходів і зборів, приймають Присягу державних службовців, якщо раніше вони не приймали такої Присяги; з прийняттям на службу може бути встановлено випробування відповідно до Закону України «Про державну службу».
Друге питання. Закон України «Про місцеве самоврядування в Україні» від 21.05.1997 № 280/97-ВР визначає систему та принципи місцевого самоврядування, статус сільських, селищних, міських голів, виконавчих органів рад та порядок утворення апарату органів місцевого самоврядування. 
Вітчизняний інститут служби в ОМС (муніципальної служби) був запроваджений Законом України «Про службу в органах місцевого самоврядування» від 7 червня 2001 р. № 2493-III (чинна редакція). Він регулює правовий статус посадових осіб місцевого самоврядування, порядок прийняття на службу, класифікацію посад, присвоєння рангів, умови оплати праці та відповідальність. 
Закон України «Про службу в органах місцевого самоврядування» від 02.05.2023 р. № 3077-IX (нова редакція). Набирає чинності з дня припинення або скасування воєнного стану (з перехідними положеннями), запроваджує категорійно-грейдингову систему, нові умови оплати праці, концепцію «відкритого конкурсу» та політичну неупередженість службовців місцевого самоврядування. 
Закон України «Про статус депутатів місцевих рад» від 11.07.2002 № 93-IV регулює правовий статус виборних осіб, зокрема голів та секретарів рад, які є посадовими особами ОМС.
Третє питання. Правовою основою військового обов’язку і військової служби є Конституція України, Закони України  «Про військовий обов’язок і військову службу», «Про національну безпеку України», «Про оборону України», «Про Збройні Сили України», «Про мобілізаційну підготовку і мобілізацію», інші закони України, а також прийняті відповідно до них укази Президента України та інші нормативно-правові акти щодо забезпечення обороноздатності держави, виконання військового обов’язку, проходження військової служби, служби у військовому резерві та статусу військовослужбовців, а також міжнародні договори України, згода на обов’язковість яких надана Верховною Радою України.
Зважаючи на особливості призначення та звільнення на посади, специфіку проходження служби, суттєво відрізняється від державної служби патронатна служба. Однак, лише Законом України «Про державну службу» 2015 р. посади патронатної служби виведені з державної служби. 
У Законі «Про державну службу» 2015 р. зазначена діяльність отримала правове врегулювання під назвою «функції з обслуговування» – діяльність працівників державного органу, яка не передбачає здійснення повноважень, безпосередньо пов’язаних з виконанням завдань і функцій держави. На цю категорію дія Закону «Про державну службу» не поширюється.
Водночас відступ від засадничих принципів і філософії реформи 2015 р. призвів до виникнення тривожних симптомів, серед яких ключовим є деінституціоналізація державної служби. Головною загрозою для цілісності системи стала практика фрагментування єдиного правового поля через виведення окремих посад державної служби з-під дії профільного законодавства. Утворення «сірої зони» публічної служби та запровадження «гібридних статусів», зокрема правового статусу голів МДА, по суті легітимізувало повернення до неопатримоніальної моделі управління. Специфіка правового статусу голів МДА після 2017 р. започаткувала низку критичних не лише юридичних наслідків, а й посилила проблему політичної залежності від суб’єкта призначення замість неупередженого виконання службових обов’язків незалежно від політичної кон’юнктури. Крім того, цей прецедент справив руйнівний ефект на логіку кар’єрного просування на держслужбі, побудованій на «системі заслуг» – одній із засад меритократичної системи (merit system). Така «позасистемність» відкрила шлях для обходження важливих вимог та обмежень державної служби, що, в свою чергу, заклало цілу низку негативних наслідків.
Це зумовило переважання політичної лояльності над професійною компетентністю претендентів на державні посади, що суперечить базовим принципам Закону України «Про державну службу», зокрема принципу рівного доступу до державної служби. Критичні показники плинності кадрів держслужби у 2024 р., у поєднанні з низькою оцінкою експертів SIGMA, свідчать про ерозію професійного корпусу, втрату стабільності та інституційної пам’яті. Крім того, прагнення окремих державних органів до фінансових преференцій, створює асиметрію в системі оплати праці, що остаточно дестабілізує єдність інституту державної служби. Подолання зазначених деформацій можливе лише через відмову від ситуативної політичної доцільності на користь системного впровадження принципів меритократичної системи (merit system), що є головною умовою для забезпечення спроможності Української держави в умовах війни та виконання вимог щодо членства в Європейському Союзі.
[bookmark: o27]Четверте питання. 5 березня 2004 р.  було ухвалено Концепцію адаптації державної служби в Україні до стандартів Європейського Союзу. Концепція спрямована  на дальше вдосконалення інституту державної служби в Україні в рамках адаптації його до стандартів  Європейського  Союзу,  що,  зрештою, сприятиме  більш повній реалізації конституційних прав,  свобод та законних інтересів громадян, наданню їм у належному обсязі якісних державних послуг. Передбачалося, що адаптація мала здійснюватися за такими пріоритетними напрямами; 
[bookmark: o28]– вдосконалення правових засад функціонування державної служби; 
[bookmark: o29]– реформування системи оплати праці державних службовців; 
– встановлення порядку надання державних послуг та вдосконалення  нормативного регулювання вимог професійної етики державних службовців; 
[bookmark: o31]– вдосконалення та підвищення ефективності управління державною службою; 
– професіоналізація державної служби. 
20 лютого 2006 р. була ухвалена чергова Концепція розвитку законодавства про державну службу в Україні, спрямовану на системне   правове розв’язання  проблем у зазначеній сфері з урахуванням вітчизняного та міжнародного досвіду, рекомендацій Парламентської Асамблеї Ради Європи, інших міжнародних організацій.
З прийняттям нового Закону України «Про державну службу», інститут державної служби став відповідати своїй сутності, адже працівники, які виконували функції з обслуговування і патронатна служба були виведені з його складу. Ще раніше, з нього виокремилися політичні посади, котрі отримали відповідний статус, врегульований іншими законами. При його написанні враховувалися основні положення законів про публічну службу країн Європейського союзу. Закон «Про Державну службу» був у пакеті реформ, запропонованих Євросоюзом. Цей Закон, що відповідає основним засадам публічної служби країн ЄС, визначає принципи, правові та організаційні засади забезпечення публічної, професійної, політично неупередженої, ефективної, орієнтованої на громадян держслужби, що функціонує в інтересах держави і суспільства, а також порядок реалізації громадянами України права рівного доступу до держслужби, що базується на їхніх особистих якостях та досягненнях. 
Таким чином, інститут публічної служби в Україні пройшов складну еволюцію. Долаючи суттєві політичні перешкоди, в цілому вдалося законодавчо врегулювати всі питання правового статусу державних службовців та основні засади проходження державної служби. За основними параметрами діючі закони у сфері державної служби відповідають стандартам ЄС. Однак, для остаточного становлення ефективної, професійної, політично нейтральної, прозорої та авторитетної державної служби слід докласти чимало зусиль.

Практичні кейси
Завдання 1. Порівняйте закони про державну службу від 1993 і 2015 років та визначіть принципові відмінності. 

Завдання 2. На основі здійсненого аналізу організаційно-правового статусу вкажіть, до якого виду публічної служби належать посади голів місцевих державних адміністрацій та їхніх заступників.

Завдання 3. Порівняйте закони про службу в органах місцевого самоврядування від 2001 і 2023 років та визначіть принципові відмінності. 

Завдання 4. На основі здійсненого аналізу організаційно-правового статусу вкажіть найбільш принципові новації.

Питання для самоконтролю знань
1. Коли був прийнятий Закон України «Про державну службу»?
2. Яким законом регулюється діяльність патронатної служби?
3. Коли був прийнятий Закон України «Про службу в органах місцевого самоврядування» (нова редакція)?
4. Коли був прийнятий Закон України «Про державну службу» (нова редакція)?
5. Якими законами регулюється діяльність політичних діячів?
6. Назвіть закони, які регулюють правоохоронну службу.
7. Якими законами регулюється суддівська служба?
8. Якими законами регулюється прокурорська служба?
9. Якими законами регулюється Служба безпеки України?
10. Яким законом регулюється службо в органах місцевого самоврядування?
11. Назвіть закони у сфері антикорупційної діяльності.
12. Якими законами регулюється адміністративна державна служба?
13. Якими законами регулюється спеціалізована державна служба?
14. Якими законами регулюється військова служба?
15. Чи поширюється Закон України «Про державну службу» на політичних діячів?
16. Чи поширюється закони про працю на державних службовців?

Теми (питання) для обговорення (дискусія)
1. Характеристика вітчизняного законодавства у сфері державної служби.
2. Характеристика вітчизняного законодавства у сфері муніципальної служби.
3. Законодавче регулювання дипломатичної служби.
4. Законодавче регулювання митної служби.
5. Законодавче регулювання військової служби.
6. Законодавче регулювання мілітаризованої служби.
7. Законодавче регулювання служби правосуддя.
8. Законодавче регулювання антикорупційної діяльності в Україні.

Тема 7. Етичні засади публічної служби 
1. Поняття доброчесної та професійної публічної служби.
2. Політична нейтральність публічного службовця.
3. Неупередженість, компетентність та ефективність публічного службовця.
4. Фінансовий контроль у публічній службі. 
5. Спеціальна перевірка відомостей щодо осіб, які претендують на зайняття посад  публічної служби. 
6. Ефективні механізми запобігання корупції на публічній службі. 
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Методичні вказівки
Перше питання. 17 травня 2012 р. був прийнятий Закон України «Про правила етичної поведінки», який визначав керівні норми поведінки осіб, уповноважених на виконання функцій держави або місцевого самоврядування, під час виконання ними службових повноважень та порядок притягнення їх до відповідальності за порушення таких норм. Закон сформулював такі правила етичної поведінки публічних службовців:
– законність;
пріоритет інтересів держави або місцевого самоврядування;
– політична неупередженість (окрім осіб, які обіймають політичні або виборні посади);
толерантність;
об’єктивність;
компетентність і ефективність;
формування довіри до влади;
конфіденційність;
утримання від виконання незаконних рішень чи доручень;
недопущення конфлікту інтересів.
У зв’язку з прийняттям у 2014 р. Закону України «Про запобігання корупції», в якому з’явився розділ «Правила етичної поведінки», цей закон втратив чинність.  
Новий Закон України «Про запобігання корупції» визначав правові та організаційні засади функціонування системи запобігання корупції в Україні, зміст та порядок застосування превентивних антикорупційних механізмів, правила щодо усунення наслідків корупційних правопорушень. У цьому Законі визначений статус і повноваження нового центрального органу виконавчої влади зі спеціальним статусом у сфері запобігання корупції Національного агентства з питань запобігання корупції. Визначено, що формування антикорупційної політики (Антикорупційної стратегії) покладається на Верховну Раду України. Законом встановлені правила етичної поведінки – загальні вимоги до поведінки осіб, якими вони зобов’язані керуватися під час виконання своїх службових чи представницьких повноважень, підстави та порядок притягнення до відповідальності за порушення цих вимог. 
[bookmark: n71]У 2016 р. Нацдержслужбою були затверджені Загальні правила етичної поведінки державних службовців та посадових осіб місцевого самоврядування, що регулюють моральні засади діяльності державних службовців та полягають у дотриманні принципів етики державної служби. Метою цих Загальних правил є зміцнення авторитету державної служби та служби в органах місцевого самоврядування, формування позитивної репутації державних службовців та посадових осіб місцевого самоврядування, а також забезпечення інформування громадян про норми етичної поведінки державних службовців та посадових осіб місцевого самоврядування стосовно них. При прийнятті на державну службу або на службу в органи місцевого самоврядування особа ознайомлюється з цими Загальними правилами. Відмітка про таке ознайомлення додається до особової справи державного службовця чи посадової особи місцевого самоврядування.
[bookmark: n76]Державні службовці та посадові особи місцевого самоврядування під час виконання своїх посадових обов’язків зобов’язані неухильно дотримуватись загальновизнаних етичних норм поведінки, бути доброзичливими та ввічливими, дотримуватись високої культури спілкування, з повагою ставитись до прав, свобод та законних інтересів людини і громадянина, об’єднань громадян, інших юридичних осіб. Державні службовці та посадові особи місцевого самоврядування своєю поведінкою мають зміцнювати авторитет державної служби і служби в органах місцевого самоврядування, а також позитивну репутацію державних органів та органів місцевого самоврядування.
[bookmark: n94]Принцип доброчесності – спрямованість дій державного службовця на захист публічних інтересів та відмова державного службовця від превалювання приватного інтересу під час здійснення наданих йому повноважень. Державні службовці та посадові особи місцевого самоврядування зобов’язані виконувати свої посадові обов’язки якнайкраще, чесно і неупереджено, незважаючи на особисті ідеологічні, релігійні або інші погляди, не надавати будь-яких переваг та не виявляти прихильність до окремих фізичних чи юридичних осіб, громадських, політичних, релігійних організацій, а також не допускати ухилення від прийняття рішень та відповідальності за свої дії (бездіяльність) та рішення.
Публічні службовці зобов’язані діяти доброчесно, а саме:
· [bookmark: n95]спрямовувати свої дії на захист публічних інтересів та недопущення конфлікту між приватними та публічними інтересами, уникати виникнення реального та потенційного конфлікту інтересів у своїй діяльності;
· не використовувати службове становище в приватних інтересах чи в неправомірних приватних інтересах інших осіб, у тому числі не використовувати свій статус та інформацію про місце роботи з метою одержання неправомірної вигоди для себе чи інших осіб;
· не розголошувати інформацію, що стала йому (їй) відома у зв’язку з виконанням посадових обов’язків, зокрема персональні дані фізичних осіб, конфіденційну та іншу інформацію з обмеженим доступом, режим якої встановлено Законами України «Про державну таємницю», «Про інформацію», «Про захист персональних даних» та «Про доступ до публічної інформації», крім випадків, установлених законом.
Принцип професіоналізму – компетентне, об’єктивне і неупереджене виконання посадових обов’язків, постійне підвищення державним службовцем рівня своєї професійної компетентності, вільне володіння державною мовою і, за потреби, регіональною мовою або мовою національних меншин, визначеною відповідно до закону.
[bookmark: n427]Друге питання. Публічні службовці зобов’язані при виконанні своїх службових повноважень дотримуватися політичної нейтральності, уникати демонстрації у будь-якому вигляді власних політичних переконань або поглядів, не використовувати службові повноваження в інтересах політичних партій чи їх осередків або окремих політиків.
У Законі «Про державну службу» щодо держслужбовців застосована політична неупередженість – недопущення впливу політичних поглядів на дії та рішення державного службовця, а також утримання від демонстрації свого ставлення до політичних партій, демонстрації власних політичних поглядів під час виконання посадових обов’язків. Зокрема:
1. Державний службовець повинен неупереджено виконувати законні накази (розпорядження), доручення керівників незалежно від їх партійної належності та своїх політичних переконань.
2. Державний службовець не має права демонструвати свої політичні погляди та вчиняти інші дії або бездіяльність, що у будь-який спосіб можуть засвідчити його особливе ставлення до політичних партій і негативно вплинути на імідж державного органу та довіру до влади або становити загрозу для конституційного ладу, територіальної цілісності і національної безпеки, для здоров’я та прав і свобод інших людей.
 3. Державний службовець не має права:
1) бути членом політичної партії, якщо такий державний службовець займає посаду державної служби категорії «А». На час державної служби на посаді категорії «А» особа зупиняє своє членство в політичній партії;
2) обіймати посади в керівних органах політичної партії;
3) суміщати державну службу із статусом депутата місцевої ради, якщо такий державний службовець займає посаду державної служби категорії «А»;
4) залучати, використовуючи своє службове становище, державних службовців, посадових осіб місцевого самоврядування, працівників бюджетної сфери, інших осіб до участі у передвиборній агітації, акціях та заходах, що організовуються політичними партіями;
5) у будь-який інший спосіб використовувати своє службове становище в політичних цілях.
4. У разі реєстрації державного службовця кандидатом у депутати Центральною виборчою комісією, виборчими комісіями, сформованими (утвореними) в установленому порядку, він зобов’язаний в одноденний строк письмово повідомити про це керівника державної служби. Державному службовцю за його заявою надається відпустка без збереження заробітної плати на час участі у виборчому процесі. Зазначена відпустка надається за рішенням керівника державної служби з дня його повідомлення про участь у виборчому процесі і до дня його завершення відповідно до виборчого законодавства.
5. Державний службовець не має права організовувати і брати участь у страйках та агітації (крім випадку, передбаченого Законом України «Про державну службу»).
Третє питання. Професійна компетентність – здатність особи в межах визначених за посадою повноважень застосовувати спеціальні знання, уміння та навички, виявляти відповідні моральні та ділові якості для належного виконання встановлених завдань і обов’язків, навчання, професійного та особистісного розвитку.
Публічні службовці сумлінно, компетентно, вчасно, результативно і відповідально виконують службові повноваження та професійні обов’язки, рішення та доручення органів і осіб, яким вони підпорядковані, підзвітні або підконтрольні, не допускають зловживань та неефективного використання державної і комунальної власності.
Принцип ефективності – раціональне і результативне використання ресурсів для досягнення цілей державної політики.
[bookmark: n1115][bookmark: n442]Четверте питання. Відповідно до Закону України «Про запобігання корупції» публічні службовці зобов’язані щорічно до 1 квітня подавати шляхом заповнення на офіційному веб-сайті Національного агентства запобігання корупції декларацію особи, уповноваженої на виконання функцій держави або місцевого самоврядування, за минулий рік за формою, що визначається Національним агентством. Особи, які припиняють діяльність, пов’язану з виконанням функцій держави або місцевого самоврядування, подають декларацію особи, уповноваженої на виконання функцій держави або місцевого самоврядування, за період, не охоплений раніше поданими деклараціями.
Особи, які припинили діяльність, пов’язану з виконанням функцій держави або місцевого самоврядування, або іншу діяльність, зобов’язані наступного року після припинення діяльності подавати в установленому частиною першою цієї статті порядку декларацію особи, уповноваженої на виконання функцій держави або місцевого самоврядування, за минулий рік.
П’яте питання. Стосовно осіб, які претендують на зайняття посад, які передбачають зайняття відповідального або особливо відповідального становища, а також посад з підвищеним корупційним ризиком, перелік яких затверджується Національним агентством, проводиться спеціальна перевірка, у тому числі щодо відомостей, поданих особисто.
[bookmark: n552][bookmark: n558][bookmark: n1148][bookmark: n559]У разі якщо призначення, обрання чи затвердження на посади здійснюється місцевою радою, спеціальна перевірка проводиться у встановленому цим Законом порядку стосовно призначених, обраних чи затверджених на відповідні посади осіб.
[bookmark: n560]Організація проведення спеціальної перевірки покладається на керівника (заступника керівника) державного органу, органу місцевого самоврядування або їх апарату, на зайняття посади в якому претендує особа, крім випадків, установлених законом. Для забезпечення організації проведення спеціальної перевірки керівник відповідного державного органу, органу місцевого самоврядування або їх апарату може визначити відповідальний структурний підрозділ. Особливості організації проведення спеціальної перевірки щодо кандидатів на посаду судді визначаються Законом України «Про судоустрій і статус суддів».
 Спеціальній перевірці підлягають відомості про особу, яка претендує на зайняття посади, зазначеної в частині першій цієї статті, зокрема щодо:
[bookmark: n564]1) наявності судового рішення, що набрало законної сили, згідно з яким особу притягнуто до кримінальної відповідальності, в тому числі за корупційні правопорушення, а також наявності судимості, її зняття, погашення;
[bookmark: n565]2) факту, що особа піддана, піддавалася раніше адміністративним стягненням за пов’язані з корупцією правопорушення;
[bookmark: n566]3) достовірності відомостей, зазначених у декларації особи, уповноваженої на виконання функцій держави або місцевого самоврядування;
4) наявності в особи корпоративних прав;
5) стану здоров’я (в частині перебування особи на обліку в психоневрологічних або наркологічних закладах охорони здоров’я), освіти, наявності наукового ступеня, вченого звання;
6) відношення особи до виконання військового обов’язку;
[bookmark: n1785]7) наявності в особи допуску до державної таємниці, якщо такий допуск необхідний згідно з кваліфікаційними вимогами до певної посади;
8) поширення на особу заборони займати відповідну посаду, передбаченої положеннями Закону України «Про очищення влади».
Кандидат на посаду, стосовно якого спеціальна перевірка вже проводилася, при призначенні в порядку переведення на посаду до іншого державного органу, органу місцевого самоврядування повідомляє про це відповідний орган, який в установленому порядку запитує інформацію щодо її результатів.
Організація проведення спеціальної перевірки у новостворених державних органах покладається на центральний орган виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері державної служби, до моменту утворення у такому новоствореному органі відповідального за це структурного підрозділу.
Шосте питання. Запобігання корупції на публічній службі базується на трьох основних блоках: прозорість, контроль та доброчесність.
Фінансовий контроль та прозорість (Декларування):
Обов’язкове подання щорічних декларацій про доходи, майно, фінансові зобов’язання та видатки публічних службовців.
Автоматизована перевірка декларацій НАЗК, моніторинг способу життя (відповідність статків офіційним доходам).
Запобігання та врегулювання конфлікту інтересів:
Потенційний конфлікт: наявність приватного інтересу, що може вплинути на об'єктивність.
Реальний конфлікт: суперечність між приватним інтересом і службовими повноваженнями, що безпосередньо впливає на прийняття рішень.
Шляхи врегулювання: усунення особи від виконання завдання, обмеження доступу до інформації, перегляд обсягу службових повноважень, зовнішній контроль, звільнення.
Антикорупційні обмеження та заборони:
Заборона використання службових повноважень у власних інтересах.
Обмеження щодо одержання подарунків та пожертв.
Обмеження щодо сумісництва та суміщення з іншими видами діяльності (крім викладацької, наукової, творчої, медичної, спортивної).
Обмеження спільної роботи близьких осіб (пряме підпорядкування).
Інституційні інструменти та цифровізація:
Оцінка корупційних ризиків у діяльності органів влади та ухвалення Антикорупційних програм.
Впровадження цифрових сервісів, що мінімізують людський фактор (Prozorro, Дія, ЄІССС, відкриті реєстри).
Функціонування підрозділів (уповноважених осіб) з питань запобігання та виявлення корупції в органах влади.
Захист викривачів (забезпечення анонімних каналів повідомлення про корупцію та правовий захист осіб).

Практичні кейси
Завдання 1. Реалізація засад державної антикорупційної політики є одним із першочергових завдань публічних службовців. Запропонуйте необхідні заходи щодо запобігання корупційним ризикам у діяльності структурного підрозділу в якому Ви працюєте. 

Завдання 2. Вам стало відомо про конфлікт інтересів підлеглої особи. Підготуйте та обґрунтуйте план заходів щодо запобігання та врегулювання конфлікту інтересів підлеглої особи. 

Завдання 3. Етична дилема та конфлікт інтересів (Обговорення)
Ситуація: Керівник управління соціального захисту міської ради бере участь у засіданні тендерного комітету щодо закупівлі обладнання. Одним із учасників конкурсу є ТОВ, де заступником директора працює його рідний брат.
Питання: Який вид конфлікту інтересів має місце? Якими мають бути алгоритм дій керівника та кроки тендерного комітету згідно із Законом України «Про запобігання корупції»?

Завдання 4. Відповідно до Закону України «Про запобігання корупції» державні службовці зобов’язані щорічно подавати електронну декларацію. 
Держслужбовцям необхідно декларувати об’єкти нерухомості, об’єкти незавершеного будівництва, цінне рухоме майно (крім транспортних засобів), транспортні засоби, цінні папери, корпоративні права, нематеріальні активи, доходи, у тому числі подарунки, грошові активи та іншу інформацію щодо себе та членів сім’ї, а також надавати відомості про джерело отримання коштів. За невиконання цієї вимоги передбачаються притягнення до кримінальної, адміністративної відповідальності в установленому законом порядку. 
1. Які наслідки для подолання корупції, як позитивні, так і негативні, на Вашу думку, тягне за собою притягнення до відповідальності? 
2. Наскільки, на Вашу думку, вимога декларування є ефективним інструментом протидії корупції? 
3. Запропонуйте способи сприяння зниженню рівня корупції на державній службі? 

Питання для самоконтролю знань
1. Що таке доброчесна та професійна публічна служба?
2. Яким законом регулюються етичні засади публічної служби?
3. Що означає політична нейтральність публічного службовця?
4. На яких публічних службовців не поширюється політична нейтральність?
5. На кого не поширюється фінансовий контроль у публічній службі?
6. Яким законом регулюється фінансовий контроль у публічній службі?
7. У чому сутність спеціальної перевірки?
8. Назвіть основні етичні принципи державної служби.
9. Які наслідки наступають у випадку недотритримання етичних принципів?
10. Які функції Вищої кваліфікаційної комісії суддів України?
11. Що таке декларація доброчесності суддів?
12. Які відомості про особу, яка претендує на зайняття посади пеціальній перевірці, підлягають спеціальній перевірці? 
13. Щодо яких осіб спеціальна перевірка не проводиться?

Теми (питання) для обговорення (дискусія)
1. Етичні засади публічної служби на сучасному етапі її реформування.
2. Характеристика вітчизняного законодавства у сфері етики публічної служби.
3. Етика суддів та критерії доброчесності.
4. Стан запобігання корупції в системі державної служби України.
5. Ефективність фінансового контролю на публічній службі.
6. Специфіка спеціальної перевірки.

Тема 8. Державна кадрова політика у сфері публічної служби 
1. Принципи та основні напрями державної кадрової політики. 
2. Суб’єкти та об’єкти державної кадрової політики. 
3. Основні підходи до здійснення державної кадрової політики у сфері державної служби в Україні. 
4. Інформаційна система управління людськими ресурсами (Human Resource Management Information System, HRMIS) – базова цифрова інфраструктура державної кадрової політики.
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Методичні вказівки
Перше питання. Після перемоги Революції гідності Україна перейшла в нову історичну епоху, котра дала унікальний шанс українському народу побудувати нову державу. Стратегічним напрямом подальшого національного руху є повноцінне членство України в Європейському Союзі і НАТО. Для визначення мети, векторів руху, дорожньої карти, першочергових пріоритетів та індикаторів належних оборонних, соціально-економічних, організаційних, політико-правових умов становлення та розвитку України 12 січня 2015 р. Указом Президента України була схвалена Стратегія сталого розвитку «Україна – 2020». Метою Стратегії є впровадження в Україні європейських стандартів життя та вихід України на провідні позиції у світі.
Серед 62 першочергових реформ визначені такі: реформа дипломатичної служби; реформа державної служби та оптимізація державних органів; децентралізація та реформа державного управління. 
Метою реформи державного управління є побудова прозорої системи державного управління, створення професійного інституту державної служби, забезпечення її ефективності. Результатом проведення реформи має стати створення ефективної, прозорої, відкритої та гнучкої структури державного управління із застосуванням новітніх інформаційно-комунікативних технологій (електронне урядування) для забезпечення вироблення і реалізації цілісної державної політики, спрямованої на суспільний сталий розвиток і адекватне реагування на внутрішні та зовнішні виклики.
Державна кадрова політика у сфері державної служби – це системна діяльність держави, спрямована на формування, розвиток та раціональне використання кадрового потенціалу публічної служби з метою забезпечення ефективного виконання функцій і завдань держави.
Сучасна парадигма кадрової політики в Україні базується на відході від бюрократично-адміністративної моделі («управління кадрами/діловодство») та переході до HRM-моделі (Human Resource Management) – управління людськими ресурсами як головним стратегічним активом держави.
2. Ключові підходи до здійснення кадрової політики
1. Меритократичний підхід (Принцип заслуг / Merit System):
Вступ на службу та просування по службі виключно на основі особистих здібностей, кваліфікації, професійної компетентності та результатів роботи, а не політичної лояльності чи особистих зв'язків.
Інструменти: відкритий конкурсний відбір, прозоре щорічне оцінювання, формалізовані вимоги до компетентностей.
2. Праворозовий та принципово-нормативний підхід:
Чітке розмежування політичних посад та посад державної служби (професіоналізація та деполітизація).
Верховенство права, законність, рівний доступ громадян до державної служби незалежно від статі, раси, релігійних чи політичних переконань.
3. Стратегічний та науково обґрунтований підхід (Data-Driven Policy):
Планування кадрової потреби держави на основі середньострокового прогнозування та аналітичних даних.
Використання HR-аналітики (завдяки системі HRMIS) для оцінки плинності кадрів, вікової структури та ефективності використання фонду оплати праці.
4. Компетентнісний підхід:
Фокус не лише на наявності диплома чи стажу, а на практичних компетентностях (знання, навички, особистісні якості, етична поведінка).
Постійне професійне навчання, підвищення кваліфікації та розвиток м'яких навичок (soft skills: лідерство, кризовий менеджмент, критичне мислення, цифрова грамотність).
5. Інноваційно-цифровий підхід:
Повна цифровізація кадрових процесів (HRMIS, Єдиний портал вакансій career.gov.ua, електронна особова справа).
Впровадження електронного рекрутингу та дистанційних форм професійного навчання.
6. Мотиваційний та грейдинговий підхід:
Трансформація системи оплати праці: перехід до грейдингової системи, де прозорий базовий оклад становить основу (близько 70%), що зменшує суб'єктивне преміювання та мінімізує корупційні ризики.
Формування привабливого бренду державного роботодавця (Employer Branding) для залучення молоді та висококваліфікованих фахівців із приватного сектору.
Друге питання. У системі державного управління суб’єкти та об’єкти кадрової політики перебувають у постійній взаємодії, утворюючи цілісну систему формування, розвитку та використання кадрового потенціалу держави.
1. Суб’єкти кадрової політики – це державні органи, їх посадові особи, а також інститути, які уповноважені формувати, нормативно-правово регулювати, реалізовувати та контролювати кадрову політику в системі державної служби.
Суб’єкти поділяються на кілька рівнів:
1. Суб’єкти формування та стратегічного керівництва (політико-законодавчий рівень):
Верховна Рада України – ухвалює закони, що визначають засади державної служби та кадрової політики (Закони України «Про державну службу», «Про запобігання корупції» тощо).
Президент України – видає укази щодо кадрових питань у межах конституційних повноважень, затверджує стратегічні документи.
Кабінет Міністрів України – затверджує концепції, стратегії та підзаконні акти (постанови, розпорядження), що регламентують кадрові процедури, систему оплати праці та розбудову HRMIS.
2. Суб’єкти нормативно-методичного забезпечення та координації (спеціалізований рівень):
Національне агентство України з питань державної служби (НАДС) – центральний орган виконавчої влади, що забезпечує формування та реалізацію державної політики у сфері державної служби, розробляє стандарти, методологію, відповідає за функціонування HRMIS та career.gov.ua.
Національне агентство з питань запобігання корупції (НАЗК) – здійснює контроль щодо дотримання антикорупційного законодавства, вимог етичної поведінки та конфлікту інтересів.
3. Суб’єкти безпосередньої реалізації (операційно-управлінський рівень):
Керівники державних служб у державних органах (суб’єкти призначення) – приймають рішення про призначення, просування, заохочення або притягнення до відповідальності службовців.
Служби управління персоналом (HR-підрозділи державних органів) – здійснюють безпосереднє HR-забезпечення, організацію конкурсів, кадровий облік, адаптацію, оцінювання та навчання працівників.
Конкурсні комісії та Комісія з питань вищого корпусу державної служби – проводять відбір кандидатів на посади державної служби.
4. Суб’єкти громадського та міжнародного контролю/сприяння:
Інститути громадянського суспільства, громадські ради, міжнародні партнери (що сприяють реформуванню публічної адміністрації).
2. Об’єкти кадрової політики – це особи, їхні професійні спільноти, кадровий потенціал та сукупність управлінсько-кадрових відносин, на які спрямований регулівний та організаційний вплив суб’єктів.
До об’єктів належать:
1. Персональний складовий об’єкт (особи/Кадри):
Державні службовці (категорій «А», «Б» і «В») — безпосередній носій кадрового потенціалу.
Кандидати на посади державної служби (претенденти, які беруть участь у конкурсних відборах).
Кадровий резерв/Резерв відновлення (фахівці, підготовлені для заміщення посад, зокрема на деокупованих територіях).
2. Інституційно-структурний об’єкт:
Кадровий потенціал та посадова структура державних органів (система посад, грейди, профілі професійної компетентності).
Професійна культура та етичні стандарти на державній службі.
3. Процесуально-функціональний об’єкт:
Кадрові процеси та відносини: залучення, відбір, адаптація, мобільність (ротація), оцінювання результативності, мотивування, підвищення кваліфікації та припинення державної служби.
Третє питання. 10 червня 2026 р. Урядом України була схвалена Стратегія реформування державного управління на 2026-2030 роки. Стратегія охоплює три головні напрями та передбачає досягнення десяти стратегічних цілей. 
Напрям 1. Державна служба та управління людськими ресурсами:
1. Стабільна й конкурентна державна служба зі справедливою оплатою праці та правовою визначеністю кадрових рішень.
2. Прозорий, рівний доступ до державної служби на основі меритократичного відбору.
3. Системний професійний розвиток компетентностей державних службовців.
4. Управління персоналом як стратегічна функція з цифровими інструментами та кадровою аналітикою.
Стратегія також передбачає перехід до стратегічного управління людськими ресурсами із застосуванням цифрових рішень, кадрової аналітики та сучасних HR-практик.
Четверте питання. HRMIS (Human Resource Management Information System) – це єдина державна інтегрована інформаційно-аналітична система, призначена для автоматизації процесів управління людськими ресурсами (HR), обліку кадрового складу та розрахунку заробітної плати в державних органах. 
1. Суб'єкт управління: Координацію впровадження та функціонування HRMIS здійснює Національне агентство України з питань державної служби (НАДС). 
НПА: Наказ НАДС від 16.01.2021 р. № 6-21 «Про впровадження інформаційної системи управління людськими ресурсами в державних органах», Стратегія реформування державного управління України на період до 2030 року (розпорядження КМУ від 10.06.2026 № 768-р).
2. Мета та основні завдання впровадження HRMIS:
Централізація та уніфікація кадрового обліку: Формування єдиної бази даних державних службовців і посадових осіб органів публічної влади. 
Прозорість системи оплати праці: Автоматизований розрахунок заробітної плати, надбавок, доплат та премій у відповідності до нової реформи системи оплати праці на основі класифікації посад. 
Аналітика та Data-Driven прийняття рішень: Отримання точної реальної статистики в режимі онлайн щодо:
· фактичної чисельності та вакантних посад в органах влади;
· статево-вікової структури, рівня освіти та стажу службовців;
· линності кадрів та ефективності кадрового резерву. 
Депаперизація (Paperless): Перехід від паперових особових справ, наказів та табелів обліку робочого часу до електронного документообігу з використанням КЕП (кваліфікованого електронного підпису).
3. Структурні модулі та функціонал системи:
1) кадровий облік (HR-модуль): електронна особова справа, ведення трудової діяльності, формування наказів з особового складу, облік відпусток та лікарняних, класифікація посад;
2) оплата праці (Payroll-модуль): автоматичне нарахування заробітної плати, формувальних виплат, розрахунок податків і зборів, зв'язок із органами Державної казначейської служби;
3) оцінювання та розвиток: фіксація результатів щорічного оцінювання службової діяльності, визначення потреб у підвищенні кваліфікації та облік проходження навчання;
4) конкурсні процедури та рекрутинг: інтеграція з Єдиним порталом вакансій державної служби (career.gov.ua).
4. Значення HRMIS як «базової цифрової інфраструктури»:
Подолання феномену «мертвих душ»: Оптимізація та ліквідація штучно утримуваних вакантних посад, які раніше використовувалися для перерозподілу фонду матеріального стимулювання.
Системність публічної служби: Забезпечує єдиний стандарт управління персоналом незалежно від відомства або регіону. 
Складова «цифрової держави»: HRMIS взаємодіє з іншими державними реєстрами (ДРФО, Пенсійний фонд України, система «Трембіта»), утворюючи цілісну екосистему електронного урядування (e-Governance). 
 
Практичні кейси
Завдання №1. На основі аналізу стану державної служби України визначіть основні напрями державної політики, які, на Вашу думку, є найговнішими.

Завдання №2. На основі аналізу стану державної служби України визначіть який орган та з яким статусом має формувати державну політику у сфері публічної служби в Україні та нести відповідальність за стан її реалізації.

Завдання №3. Визначте, які суб’єкти кадрової політики залучені до вирішення цієї ситуації та на які об’єкти спрямоване їхній юридичний і правовий вплив?

Завдання № 4. Визначити як впровадження HRMIS впливає на рівень корупційних ризиків під час розрахунку та виплати премій державним службовцям? 

Завдання № 5. Сформулювати власну думку у чому полягають головні виклики та ризики (кібербезпека, технічна спроможність, людський фактор) під час повної цифрової трансформації кадрового обліку в умовах воєнного стану та повоєнного відновлення?

Ситуація: Під час проведення конкурсу на посаду категорії «Б» один із кандидатів звернувся зі скаргою щодо упередженості оцінювання з боку члена конкурсної комісії.

Питання для самоконтролю знань
1. Які органи є суб’єктами формування державної кадрової політики у сфері публічної служби?
2. Назвіть основні напрями державної кадрової політики на сучасному етапі.
3. Назвіть нормативно-правові акти, в яких визначена державна кадрова політика у сфері публічної служби.
4. Що становить основу меритократичного підходу на державній службі в Україні?
5. Завдяки яким інструментам забезпечується деполітизація державної кадрової політики?
6. У чому полягає сутність компетентнісного підходу під час добору та оцінювання державних службовців?
7. Яка роль нової системи оплати праці (на основі грейдів) у реалізації ефективної кадрової політики?
8. Хто належить до суб’єктів стратегічного рівня формування державної кадрової політики в Україні?
9. Яка спеціалізована роль НАДС як суб’єкта державної кадрової політики?
10. Чим відрізняється суб’єкт призначення від служби управління персоналом (HR-підрозділу)?
11. Що становить персональний та процесуальний зміст об’єктів кадрової політики?
12. Як зміна концепції з «управління кадрами» на «управління людськими ресурсами (HRM)» змінює взаємодію між суб’єктом і об’єктом?
13. Що таке Інформаційна система управління людськими ресурсами (HRMIS) і яка її головна мета в системі публічної служби України?
14. Який державний орган є центральним суб’єктом управління та координатором впровадження HRMIS в державних органах?
15. Як цифровізація (зокрема HRMIS) змінює підходи до рекрутингу на державній службі?
16. Які ключові підсистеми (модулі) входять до складу HRMIS та які саме кадрові й фінансові процедури вони автоматизують?
17. Як впровадження Payroll-модуля HRMIS сприяє забезпеченню прозорості та об’єктивності при нарахуванні заробітної плати, надбавок і премій державним службовцям?
18. Які статистичні та аналітичні дані щодо людського капіталу в публічному секторі дозволяє отримувати HRMIS у режимі реального часу для ухвалення управлінських рішень (Data-Driven Decisions)?

Теми (питання) для обговорення (дискусія)
1. У чому полягає принципова різниця між традиційним «кадровим діловодством» та сучасним «HR-менеджментом» на державній службі?
2. Як меритократичний підхід узгоджується із забезпеченням політичної неупередженості державних службовців?
3. Роль Кабінету Міністрів України у формуванні державної кадрової політики.
4. Роль Верховної Ради України у формуванні державної кадрової політики.
5. Роль Національного агентства України з питань державної служби  у формуванні державної політики у сфері публічної служби.
6. Характеристика державної кадрової політики на сучасному етапі.
7. HRMIS як інструмент цифровізації кадрового діловодства та прозорості системи оплати праці в державних органах.
8. Автоматизація кадрових процесів на державній службі: подолання феномену «штучних вакансій» за допомогою HRMIS.
9. Інтеграція HRMIS із державними реєстрами у контексті розбудови єдиної екосистеми електронного урядування (e-Governance).
10. Еволюція державної кадрової політики в Україні: від бюрократичного «управління кадрами» до сучасного HRM (управління людськими ресурсами).
11. Реалізація принципу меритократії (Merit System) під час конкурсу та просування по службі в публічному секторі.
12. Суб’єкти формування та реалізації державної кадрової політики: розподіл повноважень та проблеми координації.


Тема 9. Управління персоналом в органах публічної влади 
1. [bookmark: _Hlk239178504]Управління людськими ресурсами – стратегічна функція з організаційного розвитку та інституційної спроможності.
2. Система управління державною службою в Україні. 
3. HR – стратегічна функція, що працює на основі даних.
4. Роль і завдання HR (служб персоналу) в органах публічної влади. 
5. Механізми командної взаємодії в публічній службі.
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Методичні вказівки
 Перше питання. Сучасний етап реформування публічної адміністрації передбачає зміну сприйняття управління людськими ресурсами (HRM): від пасивної техніко-адміністративної функції («кадровий облік та діловодство») до ключової стратегічної функції, яка безпосередньо впливає на організаційний розвиток та інституційну спроможність органів публічної влади.
Інституційна спроможність – це здатність органу публічної влади ефективно виконувати свої законодавчо визначені завдання та функції, формувати та реалізовувати публічну політику, а також адаптуватися до внутрішніх і зовнішніх викликів (кризи, воєнний стан, повоєнна відбудова, євроінтеграція).
Організаційний розвиток – процес цілеспрямованого вдосконалення внутрішньої структури, культури, бізнес-процесів та компетентнісного потенціалу організації для підвищення її загальної результативності.
HRM як драйвер інституційної спроможності
Стратегічна роль HRM виявляється через чотири основні напрями впливу на інституційну спроможність:
1. Стратегічне планування людського капіталу:
Узгодження HR-стратегії зі стратегічними цілями державного органу (стратегічний вимір HRM).
Прогнозування довгострокової потреби в кадрах на основі аналізу поточних та майбутніх завдань організації.
2. Залучення та утримання талантів (Talent Management):
Трансформація рекрутингу через прозорі конкурси, використання порталу career.gov.ua та формування привабливого бренду державного роботодавця (Employer Branding).
Запровадження системи адаптації (Onboarding) для швидкого входження нових працівників у посадові обов'язки та зменшення плинності кадрів на початкових етапах.
3. Безперервний розвиток та оцінювання за результатами (Performance Management):
Перехід від формального оцінювання до системи вимірювання реальної ефективності за ключовими показниками результативності (KPI).
Інвестиції в професійний розвиток: складання індивідуальних програм професійного розвитку, розвиток м'яких навичок (soft skills – лідерство, стресостійкість, стратегічне мислення).
4. Формування прогресивної організаційної культури:
Перехід від автократичної бюрократичної культури до культури взаємної довіри, доброчесності, командної роботи та орієнтації на кінцевий результат для громадян.
Підтримка ментального здоров’я та психологічної стійкості працівників (Well-being та резилієнтність).
Організаційний розвиток органу публічної влади неможливий без сучасних цифрових інструментів. Впровадження HRMIS перетворює кадрові служби на аналітичні HR-підрозділи.
Це дає змогу ухвалювати Data-Driven рішення щодо оптимізації оргструктур, перерозподілу навантаження та управління кадровим резервом (зокрема, Резервом відновлення для деокупованих територій).
Друге питання. Система управління державною службою включає:
[bookmark: n174]1) Кабінет Міністрів України;
[bookmark: n175]2) Національне агентство України з питань державної служби (Нацдержслужба).
[bookmark: n176]3) Комісію з питань вищого корпусу державної служби та відповідні конкурсні комісії;
[bookmark: n177]4) керівників державної служби;
[bookmark: n178]5) служби управління персоналом.
Нацдержслужба забезпечує функціональне управління державною службою в державних органах.
Повноваження Комісії з питань вищого корпусу державної служби:
[bookmark: n230][bookmark: n231]1) погоджує розроблені Нацдержслужбою, типові вимоги до професійної компетентності державних службовців, які займають посади державної служби категорії "А";
[bookmark: n232]2) проводить конкурс на зайняття посад державної служби категорії "А" та вносить суб’єкту призначення пропозиції щодо кандидатур на такі посади загальною кількістю не більше трьох осіб;
[bookmark: n1288][bookmark: n235]3) здійснює дисциплінарні провадження щодо державних службовців, які займають посади державної служби категорії "А", та вносить суб’єкту призначення пропозиції за наслідками дисциплінарного провадження.
Керівник державної служби в державному органі – посадова особа, яка займає вищу посаду державної служби в державному органі, до посадових обов’язків якої належить здійснення повноважень з питань державної служби та організації роботи інших працівників у цьому органі. Повноваження керівника державної служби здійснюють:
[bookmark: n250]1) у Секретаріаті Кабінету Міністрів України - Державний секретар Кабінету Міністрів України;
[bookmark: n251]2) у міністерстві - державний секретар міністерства;
[bookmark: n252]3) в іншому центральному органі виконавчої влади - керівник відповідного органу;
[bookmark: n1205]4) у місцевих державних адміністраціях:
[bookmark: n1206]керівник апарату - в апараті місцевої державної адміністрації та її структурних підрозділах (крім структурних підрозділів зі статусом юридичних осіб публічного права);
[bookmark: n1207]керівник структурного підрозділу зі статусом юридичної особи публічного права - у такому підрозділі;
[bookmark: n1204][bookmark: n253]5) у державних органах, посади керівників яких належать до посад державної служби, - керівник відповідного органу;
[bookmark: n254][bookmark: n255]6) в інших державних органах або в разі прямого підпорядкування окремій особі, яка займає політичну посаду, - керівник апарату (секретаріату).
Третє питання. Data-Driven HRM (Управління людськими ресурсами на основі даних) – це підхід до управління персоналом, за якого стратегічні та оперативні управлінські рішення ухвалюються не на основі інтуїції, суб’єктивних припущень чи формальних традицій, а на підставі системного збору, аналізу та інтерпретації об’єктивних кадрових даних.
У сучасній публічній адміністрації цей підхід перетворює кадрову службу з «реєстратора паперів» на стратегічного аналітичного партнера керівництва державного органу чи органу місцевого самоврядування.
Для реалізації функції на основі даних HR-підрозділи аналізують такі групи показників:
1. Метрики комплектування та рекрутингу:
Швидкість заповнення вакансій (Time-to-Hire).
Плинність кадрів (Turnover Rate), зокрема плинність серед нових працівників протягом випробувального терміну.
Конкурсність на посаду (кількість реальних кандидатів на 1 вакансію через career.gov.ua).
2. Метрики ефективності та результативності (Performance Analytics):
Рівень виконання індивідуальних завдань та KPI під час щорічного оцінювання.
Співвідношення результативності працівників та розміру нарахованого преміального фонду.
3. Метрики розвитку та людського капіталу:
Охоплення працівників програмами підвищення кваліфікації та їх вплив на результати роботи.
Гендерно-вікова структура, рівень освіти та стаж (виявлення ризиків масового виходу працівників на пенсію).
4. Фінансово-структурні метрики:
Співвідношення базового окладу та стимулюючих виплат у загальному фонді оплати праці.
Частка реальних вакансій проти «штучно утримуваних» для преміального перерозподілу.
Впровадження HRMIS (Інформаційної системи управління людськими ресурсами) забезпечує технічну базу для роботи з даними:
Єдине джерело правди (Single Source of Truth): агрегація даних з усіх підрозділів органу влади в режимі реального часу.
Предиктивна (прогностична) аналітика: можливість моделювати майбутню потребу в кадрах, прогнозувати плинність та завчасно формувати кадровий резерв.
Об’єктивність та антикорупційний ефект: виключення людського фактора при розрахунку виплат та аналізі навантаження на працівників.
Четверте питання. Запровадження сучасних стандартів публічного управління (зокрема Стратегії реформування державного управління України) докорінно змінило місію кадрових підрозділів. Відбувся перехід від традиційного «відділу кадрів» до повноцінної «Служби управління персоналом» (HR-служби).

	Параметр
	Традиційний «Відділ кадрів»
	Сучасна «Служба управління персоналом» (HR)

	Основа діяльності
	Адміністрування, кадровий облік, робота з паперовими документами
	Стратегічне управління людським капіталом, розвиток інституційної спроможності

	Орієнтація
	На дотримання процедур та процесів
	На результат, досягнення цілей установи та запити працівників

	Підхід до кадрів
	«Кадри як витрати/робоча сила»
	«Люди як стратегічний ресурс та головний актив»

	Інструменти
	Паперові особові справи, накази, книги обліку
	HRMIS, Єдиний портал career.gov.ua, Data-Driven аналітика, KPI



Відповідно до Типового положення про службу управління персоналом та сучасних вимог HRM, завдання HR-підрозділу розподіляються за кількома ключовими напрямами:
1. Стратегічний та аналітичний напрям:
Участь у розробці та реалізації HR-стратегії відповідно до стратегічних цілей державного органу чи ОМС.
Аналіз кадрового потенціалу, прогнозування потреби в персоналі та розрахунок граничної чисельності.
Ведення та аналіз даних у HRMIS, ухвалення управлінських рішень на основі даних (Data-Driven HR).
2. Залучення та добір персоналу (рекрутинг):
Організація та проведення прозорих конкурсів на посади публічної служби.
Формування профілів професійної компетентності посад та вимог до кандидатів.
Розвиток бренду державного роботодавця (Employer Branding) для залучення висококваліфікованих фахівців і молоді.
3. Адаптація та розвиток людського капіталу (Onboarding & L&D):
Впровадження програм адаптації (Onboarding) для нових працівників з метою зменшення плинності кадрів під час випробувального терміну.
Організація системного оцінювання потреб у навчанні, складання індивідуальних програм підвищення кваліфікації.
Розвиток м’яких навичок (soft skills), лідерства, цифрової грамотності та етичних стандартів.
4. Оцінювання та мотивація (Performance & Reward Management):
Метод забезпечення та супровід щорічного оцінювання результативності службової діяльності (фіксація KPI).
Впровадження нової системи оплати праці на основі класифікації посад і грейдингу (прозорий розподіл посадових окладів, премій та надбавок).
5. Організаційна культура та безперервний турбота про колектив (Well-being):
Формування безбар’єрного, інклюзивного та безпечного робочого середовища.
Впровадження заходів з підтримки ментального здоров’я, боротьби із вигоранням та забезпечення психологічної стійкості (резилієнтності) колективу.
3. Інституційний статус HR-служби
Служба управління персоналом підпорядковується безпосередньо керівнику державної служби в органі (або голові/керівнику апарату ОМС). Вона виступає внутрішнім консультантом для керівників усіх структурних підрозділів з питань роботи з людьми.
П’яте питання. Командна взаємодія на публічній службі – це скоординована діяльність публічних службовців різних за рівнем посад або структурних підрозділів, спрямована на спільне розв’язання комплексних завдань державного та муніципального управління, формулювання політик чи реалізацію проєктів на основі синергії, взаємної відповідальності та спільних цінностей.
Традиційна вертикально-ієрархічна («колоніально-бюрократична») модель публічної адміністрації породжує явище «відомчих колодязів» (silo mentality) – ізольованість підрозділів та небажання обмінюватися інформацією. Перехід до крос-функціональних команд є ключовим інструментом підвищення адаптивності та інституційної спроможності органів влади.
Ключові механізми формування та забезпечення командної взаємодії є такими:
1. Інституційно-організаційні механізми:
Створення крос-функціональних проєктних груп: формування тимчасових або постійних робочих груп, міжкабінетних комісій та проєктних офісів (Project Management Office, PMO) під конкретні завдання (наприклад, розробка Антикорупційної програми чи цифровізація послуги).
Делегування повноважень та пласка структура: скорочення рівнів узгодження рішень для підвищення оперативності в умовах кризи.
2. Нормативно-процесуальні механізми:
Формалізація командних KPI: включення командних (спільних для кількох підрозділів) показників результативності до щорічного оцінювання.
Регламентація горизонтальних зв’язків: упровадження чітких регламентів безпосередньої взаємодії між спеціалістами різних підрозділів без обов’язкового письмового узгодження через усіх вищих керівників.
3. Комунікаційні та цифрові механізми:
Єдиний інформаційний простір: використання хмарних сервісів, спільних електронних баз даних, корпоративних месенджерів та систем документообігу для оперативного обміну даними у режимі реального часу.
Регулярні синхронізаційні сесії: Запровадження коротких командних нарад (stand-up meetings), фасилітованих обговорень та ретроспектив.
4. Соціально-психологічні та мотиваційні механізми:
Формування психологічної безпеки (Psychological Safety): створення атмосфери, у якій члени команди не бояться пропонувати нестандартні рішення, ставити запитання чи визнавати помилки.
Тімбілдинг та фасилітація: проведення командних сесій із розробки бачення, вирішення конфліктів та узгодження спільних цінностей.
Визнання та командне стимулювання: поєднання індивідуального оцінювання із заохоченням всієї команди за досягнутий спільний результат.
Перешкоди на шляху до ефективної командної взаємодії:
Жорстка бюрократизація та страх персональної відповідальності за вихід за межі посадової інструкції.
Автократичний стиль керівництва, що пригнічує ініціативу з боку підлеглих.
Конкуренція між підрозділами за фонд преміювання чи прихильність керівництва.

Практичні кейси
Завдання № 1. Визначіть роль кожного суб’єкта у цьому процесі на цій схемі:

	Служба HR
	Державний службовець
	Керівник державної сдужби

	
	
	



Завдання № 2. На основі аналізу функціонування служби персоналу органу, в якому Ви працюєте, визначіть проблеми, що існують в системі управління персоналом.

Ситуація: За даними HRMIS в одному з управлінь обласної державної адміністрації протягом року плинність кадрів становить 40 %, а середній термін заміщення вакансії cтанвить 90 днів. При цьому керівник управління стверджує, що проблема полягає виключно у «відсутності мотивованої молоді на ринку праці».
Завдання: Сформулюйте перелік із 3–4 конкретних додаткових даних та HR-метрики, які необхідно зібрати та проаналізувати HR-підрозділу, щоб перевірити гіпотезу керівника та запропонувати обґрунтоване управлінське рішення.

Ситуація: В органі публічної влади спостерігається високий рівень плинності кадрів серед молодих спеціалістів (понад 30 % звільняються впродовж першого року роботи). Керівництво вважає причиною виключно низький рівень оплати праці.
Завдання: Як HR-фахівець із позиції стратегічного HRM, запропонуйте комплекс заходів з організаційного розвитку (окрім прямого підвищення окладів), спрямований на підвищення інституційної спроможності органу та утримання молодих фахівців.

Питання для самоконтролю знань
1. Що розуміють під «інституційною спроможністю» органу публічної влади та яка роль HRM у її забезпеченні?
2. Чим відрізняється стратегічний HRM від традиційного кадрового діловодства?
3. За допомогою яких інструментів HRM впливає на організаційну культуру установи?
4. Як цифрова система HRMIS сприяє підвищенню організаційного розвитку органів публічної влади?
5. Що означає концепція Data-Driven HRM у контексті публічного управління?
6. Які основні HR-метрики використовуються для оцінки ефективності рекрутингу та утримання кадрів на державній службі?
7. Яка роль системи HRMIS у переході від суб’єктивних рішень до рішень на основі даних?
8. Як предиктивна HR-аналітика допомагає у формуванні кадрового резерву та плануванні видатків на оплату праці?
9. Чому використання даних є чинником мінімізації суб’єктивізму та корупційних ризиків у кадровому менеджменті?
10. У чому полягає фундаментальна відмінність між функціями традиційного «відділу кадрів» та сучасної «служби управління персоналом»?
11. Кому безпосередньо підпорядковується HR-служба в органі публічної влади та чому це важливо для її інституційного статусу?
12. Які основні завдання HR-служби у сфері рекрутингу та формування бренду роботодавця?
13. Яка роль HR-підрозділу в забезпеченні щорічного оцінювання результативності (KPI) публічних службовців?
14. Що розуміють під механізмами командної взаємодії на публічній службі та чому вони важливі в сучасній управлінській парадигмі?
15. Чому концепція «психологічної безпеки» є критичною для інновативності та ефективності команд у публічному секторі?
16. Як інструменти командного оцінювання результативності можуть поєднуватися з індивідуальними KPI службовця?

Теми (питання) для обговорення (дискусія)
1. Як оцінити, чи є HR-підрозділ у конкретному органі влади «суто адміністративним» чи «стратегічним партнером керівництва»?
2. Чому інституційна спроможність органу публічної влади безпосередньо залежить від рівня професійної компетентності та мотивації його службовців?
3. У чому полягає різниця між «збором кадрової статистики для звітів» та «Data-Driven управлінням для ухвалення рішень»?
4. Чому спроби підпорядкувати HR-службу юридичному підрозділу чи загальному відділу знижують інституційну спроможність органу влади?
5. Які основні перешкоди (психологічні, бюрократичні, технічні) виникають при переході кадровиків від «паперового діловодства» до функцій HR-менеджера?
6. Концепція Data-Driven HRM: використання аналітичних даних для ухвалення управлінських рішень у публічній службі.
7. Трансформація кадрової служби: від бюрократичного «відділу кадрів» до стратегічного HR-партнера.
8. Управління талантами (Talent Management) у публічному секторі: залучення, адаптація та утримання висококваліфікованих фахівців.
9. Вплив цифровізації кадрового обліку на забезпечення етичності та захисту персональних даних службовців.
10. Механізми подолання «відомчих колодязів» (silo mentality) в органах публічної влади через крос-функціональні команди.
11. Застосування моделі Б. Такмена в процесі формування та розвитку управлінських команд у публічному секторі.
12. Роль психологічної безпеки (Psychological Safety) у стимулюванні інновацій та ініціативності державних службовців.

Тема 10. Мотивація персоналу в органах публічної влади 
1. Поняття та зміст ефективності публічної служби. 
2. Мотивація та стимулювання праці, заохочення публічних службовців. 
3. Сучасні методи мотивації персоналу в органах публічної влади. 
4. [bookmark: _Hlk239250649]Система оцінювання результативності службової діяльності (KPI) як інструмент мотивації та матеріального заохочення в органах публічної влади.
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Методичні вказівки
Перше питання. Ефективність публічної служби – це здатність органів публічної влади та службовців досягати суспільно важливих цілей, раціонально використовуючи наявні ресурси. Вона передбачає не лише виконання поставлених завдань, а й забезпечення законності, якості, своєчасності та доступності публічних послуг.
Ефективність охоплює такі взаємопов’язані поняття:
· результативність – досягнення визначених цілей;
· економність – використання мінімально необхідних ресурсів;
· якість – відповідність результатів установленим вимогам і потребам громадян;
· своєчасність – виконання завдань у визначені строки;
· сервісна орієнтація – зручність і доступність публічних послуг.
Відповідно до Закону України «Про державну службу», принцип ефективності означає раціональне та результативне використання ресурсів для досягнення цілей державної політики. Ефективність також пов’язана з професійністю, компетентністю, доброчесністю, політичною неупередженістю та відповідальністю публічних службовців. 
Основними складовими ефективності є:
· чітке визначення цілей і завдань;
· досягнення запланованих результатів;
· раціональне використання фінансових, кадрових та інформаційних ресурсів;
· професійність і доброчесність службовців;
· законність та обґрунтованість рішень;
· якість і доступність публічних послуг;
· прозорість, підзвітність і врахування думки громадян.
Критерії та показники оцінювання
Оцінювання ефективності публічної служби має здійснюватися за системою критеріїв і показників, які дають змогу встановити зв’язок між ресурсами, діяльністю, безпосередніми результатами та суспільними наслідками.
До основних критеріїв належать:
· ступінь виконання завдань і досягнення цілей;
· якість і доступність публічних послуг;
· дотримання строків та встановлених стандартів;
· раціональність використання бюджетних і кадрових ресурсів;
· законність та обґрунтованість управлінських рішень;
· рівень задоволеності громадян;
· прозорість і підзвітність діяльності;
· здатність органу реагувати на потреби суспільства;
· рівень професійності та доброчесності персоналу;
· вплив діяльності на соціально-економічний розвиток.
Показники ефективності можуть бути кількісними та якісними. До кількісних належать кількість наданих послуг, середній строк розгляду звернення, обсяг витрат на одну послугу, відсоток виконаних завдань або кількість опрацьованих документів. Якісні показники охоплюють рівень задоволеності громадян, доступність послуг для різних груп населення, зрозумілість процедур, обґрунтованість рішень і довіру до органу влади.
OECD пропонує розглядати ефективність через співвідношення ресурсів і результатів, а оцінювання державної політики — через з’ясування того, якою мірою втручання держави спричинило очікувані зміни та чи були виправданими витрати з огляду на досягнуті наслідки. Такий підхід дозволяє перейти від оцінки формальної активності органів влади до оцінки їхнього реального суспільного впливу.
Рівні ефективності
Ефективність публічної служби може оцінюватися на кількох рівнях:
1. Індивідуальний рівень – виконання конкретним службовцем посадових обов’язків, досягнення визначених результатів, дотримання правил і стандартів служби.
2. Організаційний рівень – спроможність державного органу або органу місцевого самоврядування виконувати покладені на нього повноваження, надавати послуги та досягати встановлених цілей.
3. Секторальний рівень – ефективність функціонування окремої сфери публічного управління, наприклад освіти, охорони здоров’я, соціального захисту чи безпеки.
4. Суспільний рівень – вплив публічної служби на добробут населення, захист прав людини, розвиток територій, суспільну стабільність і довіру до держави.
Ці рівні взаємопов’язані. Висока індивідуальна продуктивність службовців не забезпечить ефективності органу за відсутності належної організації, а ефективно організована робота установи не матиме належного суспільного результату, якщо її цілі не відповідають реальним потребам громадян.
Для оцінювання ефективності використовують кількісні та якісні показники: рівень виконання завдань, строки надання послуг, обсяг витрат, кількість звернень, рівень задоволеності громадян, дотримання законодавства та довіру до органів влади. Важливо оцінювати не тільки обсяг виконаної роботи, а й її реальний вплив на суспільство.
Отже, ефективна публічна служба – це професійна, законна, прозора та орієнтована на громадянина діяльність, яка забезпечує досягнення суспільно значущих результатів із раціональним використанням ресурсів.
Друге питання. Мотивація праці – це сукупність внутрішніх і зовнішніх чинників, які спонукають публічних службовців сумлінно, професійно та результативно виконувати посадові обов’язки. Вона формує зацікавленість працівника в якісній роботі й досягненні цілей органу публічної влади.
Стимулювання праці є зовнішнім впливом керівництва на працівника з метою підвищення його трудової активності. До основних стимулів належать заробітна плата, премії, надбавки, професійне навчання, кар’єрне зростання, сприятливі умови праці та визнання результатів роботи.
Мотивація публічних службовців має матеріальний і нематеріальний характер.
До матеріальних стимулів належать:
· посадовий оклад;
· надбавки та доплати;
· премії й інші виплати;
· соціальні гарантії;
· оплачувані відпустки;
· компенсації та безпечні умови праці.
Заробітна плата повинна бути справедливою, прозорою та пов’язаною з рівнем відповідальності, складністю роботи й досягнутими результатами. Водночас матеріальні стимули не можуть бути єдиною основою мотивації, оскільки публічна служба пов’язана також із суспільною місією та відповідальністю перед громадянами.
До нематеріальних мотиваторів належать:
· суспільна значущість роботи;
· професійне визнання;
· подяка керівництва й колективу;
· можливість навчання та розвитку;
· кар’єрне зростання;
· участь у прийнятті рішень;
· автономність у виконанні завдань;
· позитивний психологічний клімат;
· баланс між роботою та особистим життям.
Для публічних службовців особливе значення мають усвідомлення користі своєї роботи для суспільства, довіра керівництва та можливість професійної самореалізації.
Заохочення застосовуються за сумлінну, ефективну та ініціативну роботу, а також за особливі заслуги. Закон України «Про державну службу» передбачає, зокрема:
· оголошення подяки;
· нагородження грамотою або почесною грамотою;
· відзначення іншими відомчими нагородами;
· дострокове присвоєння рангу;
· представлення до державних нагород.
Такі заходи мають бути об’єктивними, прозорими та пов’язаними з конкретними результатами діяльності службовця.
Третє питання. Сучасна система мотивації персоналу в органах публічної влади зазнає суттєвої трансформації: відбувається поступовий відхід від суто формального, бюрократичного підходу (орієнтованого лише на оклад, надбавки за вислугу років та виговор/догану) до гібридних моделей публічного менеджменту (New Public Management/Public Value).
Специфіка публічної служби вимагає особливого балансу між матеріальними інструментами, юридичними гарантіями та сильними внутрішніми (нематеріальними) стимулами.
1. Матеріальні (фінансові) методи
Попри обмеженість бюджетних ресурсів, ключовим напрямом реформування є прозорість та передбачуваність:
Грейдингова система оплати праці: перехід до структурованої системи грейдів, де базова частина зарплати (посадовий оклад) складає 70–80%, що зменшує залежність службовця від суб’єктивного розсуду керівника при нарахуванні премій.
KPI та преміювання за результатами: прив’язка стимулюючих виплат до чітких показників ефективності (Key Performance Indicators) та виконання річного індивідуального плану роботи.
Соціальний пакет та гарантії: медичне страхування, компенсаційні виплати при релокації чи роботі в умовах підвищеного ризику, пільгове пенсійне/соціальне забезпечення.
2. Нематеріальні та морально-психологічні методи
В умовах публічного сектору саме нематеріальна мотивація нерідко стає вирішальним чинником утримування талантів:
Мотивація суспільної користі (Public Service Motivation – PSM): акцентування на соціальній значущості праці. Усвідомлення службовцем того, що його рішення безпосередньо впливають на стійкість громади чи держави, є потужним внутрішнім драйвером.
Визнання та корпоративна культура:
Публічна подяка за реалізовані проєкти, залучення до державних та відомчих нагород.
Формування культури «взаємної поваги та фідбеку» замість авторитарного стилю управління.
Психологічна підтримка та запобігання вигоранню: впровадження програм збереження ментального здоров’я (Mental Health & Resilience programs), декомпресійних заходів для працівників, які працюють під високим стресовим навантаженням.
3. Організаційно-професійні методи (розвиток і кар'єра)
Сучасний фахівець шукає в публічному секторі можливостей для персонального та професійного зростання:
Прозорий кадровий резерв та Fast-Track кар’єра: зрозумілі правила просування по службі (Merit-based system) на основі заслуг, а не вислуги років чи лояльності.
Continuous Learning (Безперервне навчання):
Доступ до сучасних тренінгів, онлайн-платформ (наприклад, Програми Нацдержслужби, проєкти ЕС/USAID).
Стажування в міжнародних організаціях чи органах влади інших країн.
Mentoring & Onboarding: інститут наставництва для нових працівників, що зменшує адаптаційний період та ризик плинності кадрів у перші місяці роботи.
4. Інноваційні та гнучкі інструменти (Work-Life Balance)
Трансформація умов праці стає важливим елементом конкурування публічного сектору з приватним:
Гнучкий графік та дистанційна робота: застосування віддалених або гібридних форматів роботи там, де це дозволяють безпекові умови та функціонал посади.
Цифровізація робочого простору (e-HRM): зменшення рутинного паперового навантаження завдяки впровадженню сучасних СЕД (систем електронного документообігу), HRM-систем та автоматизації процесів, що підвищує відчуття власної продуктивності.
Автономія та участь у прийнятті рішень: надання службовцям більшої свободи у виборі інструментів досягнення поставлених цілей, залучення їх до крос-функціональних проектних груп (Task Forces).

Комплексна модель мотивації в публічному секторі

	Категорія методів
	Ключові інструменти
	Очікуваний ефект

	Фінансові
	Грейди, KPI-премії, прозорий оклад
	Базова стабільність, зниження корупційних ризиків

	Немонетарні
	PSM, визнання заслуг, ментальне здоров'я
	Висока залученість, лояльність до місії

	Розвиток
	Навчання, прозорий меритократичний ліфт
	Зростання професіоналізму, утримання талантів

	Організаційні
	Гнучкий графік, цифровізація, автономія
	Зниження вигорання, сучасний робочий простір



Четверте питання. Система оцінювання результативності службової діяльності на основі ключових показників ефективності (KPI — Key Performance Indicators) є центральним механізмом переходу від формального «перебування на посаді» до орієнтації на конкретний та вимірюваний результат (Result-Based Management).
У публічному секторі впровадження KPI покликане розв’язати критичну проблему – створити прозорий зв’язок між реальними досягненнями службовця, його кар’єрним зростанням та матеріальним заохоченням.
На відміну від бізнесу, де ключовим KPI є прибуток чи частка ринку, в органах публічної влади результативність вимірюється через соціальну цінність (Public Value), якість надання послуг, дотримання дедлайнів та ефективність виконання державних програм. Ключові вимоги до завдань та показників (за принципом SMART):
Конкретність (Specific): чітко визначений очікуваний результат (наприклад, розробка проєкту нормативно-правового акта, цифровізація послуги).
Вимірюваність (Measurable): наявність кількісних чи якісних індикаторів (відсоток опрацьованих звернень, відсутність порушень строків).
Досяжність (Achievable): реалістичність виконання з урахуванням наявних ресурсів та повноважень.
Релевантність (Relevant): відповідність стратегічним цілям державного органу чи громади.
Обмеженість у часі (Time-bound): чітко визначені строки виконання (квартал, рік).
Система KPI виконує дві ключові функції в системі мотивації: стимулюючу (матеріальну) та психологічну (внутрішнє визнання).
Матеріальне заохочення (прив'язка до преміювання)
Диференціація преміального фонду: премія за результатами щорічного або квартального оцінювання виплачується лише тим працівникам, які отримали оцінки «відмінно» або «позитивно».
Об’єктивізація виплат: застосування прозорого алгоритму обрахунку премії усуває суб'єктивізм та волюнтаризм керівника («розподіл премій за лояльністю»).
Захист від зрівнялівки: працівники, які виконали завдання з перевищенням показників або у складніших умовах, отримують вищий коефіцієнт преміювання.
Нематеріальна мотивація та розвиток
Прозорість очікувань: службовець на початку року чітко розуміє свої завдання та критерії їх успішного виконання.
Об’єктивна основа для кар’єрного зростання: високі оцінки за KPI протягом кількох років є першочерговою підставою для зарахування до кадрового резерву, підвищення у категорії чи присвоєння чергового рангу.
Визначення потреб у навчанні: якщо певні KPI не виконані через брак компетентностей, за результатами оцінювання складається індивідуальна програма підвищення кваліфікації.
Алгоритм та цикл оцінювання результативності.
1. Затвердження завдань і ключових показників: на початку звітного періоду керівник спільно зі службовцем погоджують від 2 до 5 конкретних завдань.
2. Моніторинг та зворотний зв’язок (Mid-year review): проміжний контроль виконання для своєчасного коригування завдань у разі зміни зовнішніх умов чи законодавства.
3. Оцінювальне інтерв’ю та фіксація результатів: підсумкова співбесіда, під час якої аналізується рівень досягнення кожного KPI та виставляється підсумкова оцінка (негативна, позитивна, відмінна).
4. Ухвалення управлінських рішень: затвердження розміру матеріального заохочення, плану професійного розвитку або заходів щодо покращення роботи.

Ризики та бар’єри при застосуванні KPI у публічному секторі

	Ризик / Проблема
	Прояв у публічних органах
	Шляхи подолання

	Формалізм та бюрократизація
	Перетворення формулювання KPI на «галочку» або копіювання посадових інструкцій.
	Навчання керівників методиці постановки SMART-завдань, верифікація HR-службою.

	Орієнтація на процес, а не результат
	Фіксація показників на кшталт «підготовка 50 листів» замість «вирішення проблеми громади».
	Перехід від процесуальних індикаторів до показників якісної зміни (outcomes).

	Суб'єктивізм керівника
	Виставити «відмінно» через особисті симпатії чи «негативно» через конфлікт.
	Обов’язкова наявність письмових підтверджувальних документів (доказів) за кожним KPI.

	Демотивація через завищені планки
	Постановка нереалістичних завдань без надання відповідних ресурсів.
	Залучення працівника до обговорення KPI на етапі їх формулювання.



Ефективно побудована система KPI перетворює оцінювання з проформальної процедури на дієвий менеджерський інструмент, який забезпечує справедливий розподіл стимулюючих виплат, підвищує залученість працівників та загальну ефективність роботи органів публічної влади.

Практичні кейси
Кейс 1: «Проблема колізії між процесом та результатом»
Контекст: У Головному управлінні обласної державної адміністрації спеціаліст відділу розгляду звернень громадян щомісяця опрацьовує до 150 звернень. Усі звернення закриваються вчасно, формальних порушень строків немає (100% формальна ефективність). Однак повторні звернення від громадян складають понад 40%, оскільки відповіді мають характер відписок із посиланням на статті законів без реального вирішення проблеми.
Завдання:
1. Проаналізуйте різницю між процесуальною ефективністю (дотримання процедури/строків) та ефективністю за результатами / Public Value (вирішення проблеми громадянина).
2. Запропонуйте зміну підходу до оцінювання праці цього спеціаліста. Які стимули (матеріальні чи нематеріальні) слід застосувати, щоб змістити фокус із «закриття картки» на реальну допомогу заявникові?

Кейс 2: «Синдром зрівнялівки та демотивація молодих фахівців»
Контекст: До виконкому міської ради прийняли двох нових спеціалістів. Один із них ініціативний, опанував інструменти штучного інтелекту та автоматизував підготовку проєктів рішень, зменшивши час виконання завдань удвічі. Інший виконує лише мінімум обов’язків. Наприкінці кварталу керівник підрозділу розподілив преміальний фонд порівну між усіма працівниками відділу, аргументуючи це тим, що «не хоче псувати мікроклімат у колективі та ображати досвідчених співробітників».
Завдання:
1. Оцініть дії керівника з точки зору теорії справедливості Стейсі Адамса та теорії очікувань Врума.
2. Розробіть алгоритм дій для керівника із застосуванням сучасних нематеріальних та організаційно-професійних методів мотивації (Mentoring, Fast-Track, публічне визнання), щоб зберегти високу залученість інноваційного працівника та не викликати супротив колег.

Кейс 3: «Впровадження KPI у підрозділі з невимірюваними функціями»
Контекст: Керівникові юридичного відділу виконкому доручено розробити ключові показники ефективності (KPI) для своїх підлеглих. Керівник стверджує, що специфіка роботи юриста (проведення правової експертизи проєктів рішень, захист інтересів ради в судах) не піддається кількісному вимірюванню, а отже, впровадження KPI призведе лише до додаткової бюрократії.
Завдання:
1. Чи правомірна позиція керівника? Сформулюйте 3–4 SMART-показники для юриста публічної служби (із застосуванням кількісних, якісних та часових індикаторів).
2. Запропонуйте механізм прив'язки отриманих оцінок за KPI до фонду матеріального заохочення (преміювання) підрозділу.

Питання для самоконтролю знань
1. Як співвідносяться поняття «ефективність публічної служби», «результативність» та «економічність»?
2. У чому полягає специфіка вимірювання ефективності у публічному секторі порівняно з приватним бізнесом?
3. Чим принципово відрізняються поняття «мотивація» та «стимулювання» праці публічних службовців?
4. Які види заохочень передбачені чинним законодавством України про публічну (державну та муніципальну) службу?
5. Як співвідносяться внутрішня мотивація (Public Service Motivation — PSM) та зовнішні матеріальні стимули?
6. Назвіть ключові групи сучасних методів мотивації персоналу в органах публічної влади.
7. У чому полягає суть грейдингової системи оплати праці та як вона забезпечує принципи внутрішньої та зовнішньої справедливості?
8. Яку роль відіграють гнучкі форми організації праці (Work-Life Balance, гібридний графік) у залученні молоді на публічну службу?
9. Що таке критерії SMART і як вони застосовуються при визначенні завдань та KPI публічного службовця?
10. Які етапи включає в себе стандартний цикл оцінювання результативності службової діяльності?
11. Назвіть основні ризики формалізації (бюрократизації) системи KPI в органах державної влади та шляхи їх мінімізації.

Теми (питання) для обговорення (дискусія)
1. Концепція створення суспільної цінності (Public Value Creation) як головний критерій ефективності публічної служби.
2. Мотивація суспільної користі (Public Service Motivation — PSM): світові концепції та український контекст.
3. Еволюція систем оплати праці в публічному секторі: від тарифної сітки до грейдингу.
4. Запобігання емоційному та професійному вигоранню (Mental Health & Resilience) службовців в умовах кризи та поствоєнного відновлення.
5. Трансформація системи щорічного оцінювання результативності службовців: вітчизняний та зарубіжний досвід країн ЄС.
6. Впровадження цифрових інструментів (e-HRM) для автоматизації моніторингу KPI та обліку результативності праці.
7. Гроші чи Місія? Що є більш дієвим драйвером для сучасного публічного службовця в Україні – підвищення базового окладу чи усвідомлення суспільної значущості власної праці?
8. Преміювання за KPI: чи дійсно грошова премія за результатами KPI стимулює інноваційність, чи вона провокує працівників обирати лише «найпростіші та найбезпечніші» завдання для капітуляції перед звітом?
9. Гнучкий графік чи сувора дисципліна: чи готова сучасна вітчизняна система публічного управління до повного переходу на оцінку за результатом (Deliverables), відмовившись від жорсткого контролю перебування на робочому місці?
10. Запобігання корупції через мотивацію: чи здатна справедлива та висока заробітна плата повністю нівелювати корупційні ризики у публічних органах, чи вирішальною залишається система етичних фільтрів та невідворотності покарання?


















IIІ. САМОСТІЙНА РОБОТА
Структура та розподіл годин самостійної роботи

	№ з/п
	Назва теми
	Кількість годин
	Форми та види самостійної роботи

	
	
	Денна
	Заочна
	

	Змістовний модуль 1. Теоретико-методологічні засади функціонування публічної служби

	1
	Тема 1. Сутність та особливості публічної служби
	7
	11
	Опрацювання спеціальної літератури, складання порівняльної таблиці видів публічної служби

	2
	Тема 2. Види публічної служби 
	8
	11
	Аналіз законів та НПА, підготовка реферату за проблематикою «позасистемної» публічної служби 

	3
	Тема 3. Інститут державної служби 
	8
	11
	Опрацювання принципів SIGMA/OECD, підготовка до дискусії про розмежування політики та адміністрування

	4
	Тема 4. Служба в органах місцевого самоврядування  (муніципальна служба)
	8
	11
	Порівняльний аналіз новацій Закону України «Про службу в органах місцевого самоврядування» від 02.05.2023 р. № 3077-IX 

	5
	Тема 5. Проходження публічної служби
	8
	11
	Складання алгоритму проведення конкурсу на посади державної служби категорій «Б» і «В», розв’язання ситуаційних завдань 

	Змістовний модуль 2. Організаційно-правове регулювання та кадрові технології в публічній службі

	6
	Тема 6. Законодавче забезпечення функціонування публічної служби 
	7
	11
	Аналіз співвідношення Закону «Про державну службу» та Кодексу законів про працю України

	7
	Тема 7. Етичні засади публічної служби
	7
	11
	Аналіз практичних ситуацій (кейсів) щодо розмежування потенційного та реального конфлікту інтересів

	8
	Тема 8. Державна кадрова політика у сфері публічної служби 
	8
	12
	Опрацювання стратегічних документів реформування державного управління, аналіз функцій НАДС

	9
	Тема 9. Управління персоналом в органах публічної влади 
	7
	11
	Моделювання функціоналу HR-служби державного органу, складання проекту адаптаційної картки працівника

	10
	Тема 10. Мотивація персоналу в органах публічної влади
	7
	12
	Розрахунок елементів заробітної плати за реформованою системою окладів (на основі грейдингу). 

	Усього
	75
	112
	



Завдання для самостійного вивчення та поглибленого опрацювання

Тема 1–2. Сутність та види публічної служби
1. Опрацювати монографічну літературу з проблеми співвідношення понять «державна служба», «служба в органах місцевого самоврядування (муніципальна служба)» та «позасистемна публічна служба». 
2. Підготувати порівняльно-правовий аналіз статусу публічного службовця за законодавством України та країн Європейського Союзу.

Тема 3–4. Державна та муніципальна служба
1. Проаналізувати механізм розмежування посад політичних діячів та посад державної служби категорії «А» у міністерствах.
2. Виокремити законодавчі новації муніципальної служби в умовах децентралізації та воєнного стану. 

Тема 5. Проходження публічної служби
1. Опрацювати Порядок проведення конкурсу на зайняття посад державної служби.
2. Підготувати проект Індивідуальної програми підвищення рівня професійної компетентності / індивідуальної програми адаптації державного службовця. 

Тема 6–7. Законодавче забезпечення та етика
1. Проаналізувати Загальні правила етичної поведінки державних службовців та посадових осіб місцевого самоврядування.
2. Розв’язати кейси з практики НАЗК щодо виявлення, врегулювання та запобігання конфлікту інтересів на публічній службі. 
Тема 8–10. Кадрова політика, HR-технології та мотивація
1. Опрацювати концептуальні засади впровадження інформаційної системи управління людськими ресурсами (HRMIS) в органах виконавчої влади.
2. Дослідити зарубіжний досвід застосування нематеріальних стимулів та профілактики професійного вигорання в публічному секторі. 

4. Методичні рекомендації до виконання самостійної роботи
1. Опрацювання законодавчих і нормативно-правовових актів: Здобувачам рекомендується опрацьовувати тексти законів та підзаконних актів безпосередньо з офіційного вебпорталу Верховної Ради України (zakon.rada.gov.ua) з урахуванням останніх змін та доповнень. 
2. Робота з науковою літературою: При підготовці до занять та виконанні самовійної роботи слід використовувати базовий підручник (В. Я. Малиновський «Публічна служба в Україні»), а також актуальні публікації у фахових виданнях з публічного управління та адміністрування. 
3. Виконання кейсів та практичних завдань: Під час розв’язання ситуаційних завдань здобувач повинен чітко сформулювати сутність справи, дати юридичну оцінку ситуації та запропонувати конкретне управлінське рішення з посиланням на відповідні статті законів чи положень. 
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Публічна служба: методичні вказівки до практичних занять та самостійної роботи для здобувачів  другого (магістерського) рівня вищої освіти освітньої програми «Публічне управління та адміністрування молодіжної політики» галузі знань D «Бізнес, адміністрування та право», спеціальності D4 «Публічне управління та адміністрування» денної та заочної форм навчання / укладач В.Я. Малиновський Луцьк: ЛНТУ, 2025. 94 с.
  
 
 
 
Видання містить методичні вказівки та завдання до практичних занять з дисципліни «Публічна служба» та список рекомендованої літератури.  
Призначено для студентів спеціальності D4 «Публічне управління та адміністрування»  денної та заочної форм навчання. 
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