
а тому числі за рахунок збільшення кількості 
працівників міліції та надання їм більших 
прав (25 % проти 57,2 %}, і лише незначною 
мірою сподіваються на гуманізацію, просві-
тництво та боротьбу з соціальними негараз-
дами (15 % проти 42,9 %). 

Обидві категорії опитаних (100 % та 63,3 
%) вважають, що влада в Україні не має по-
літичної волі сумлінно та завзято вирішувати 
проблему агресивної вуличної злочинності, 
вона більше зайнята глобальними питання-
ми; заважають цьому як суб'єктивні, так і 

об'єктивні причини (28,6 % студентів). На їх 
думку, вона повинна більше перейматися 
проблемами захисту людини від повсякден-
ного, найбільш масового кримінального на-
силля (хуліганство та грабежі) (100 % жертв 
насильства), а також проблемами захисту 
населення (78,6 % слухачів) і проблемами 
глобальними (21,4 % слухачів) - Результати 
дослідження автором громадської думки 
серед різних категорій населення щодо 
стану та проблем боротьби з хуліганством. 
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КАДРОВА РОБОТА У СИСТЕМІ РОБОТИ З ПЕРСОНАЛОМ ОВС: 
СУЧАСНИЙ СТАН ТА ПЕРСПЕКТИВИ РОЗВИТКУ 

Розглянуто проблемні питання кадрової роботи як одного з напрямків роботи з персоналом ОВС, у 
зв 'язку з чим запропоновано заходи з удосконалення підготовки кадрів для ОВС та покращення матеріально-
технічного і соціального забезпечення працівників ОВС. надано пропозиції щодо удосконалення теоретичних 

та правових основ у сфері роботи з персоналом у цілому та кадрової роботи в ОВС, зокрема. 
Надійшла до редколегії 07.02.2008 

Проблематика кадрової роботи завжди 
перебувала у полі зору науковців, свідчен-
ням чого є наукові праці М. Ануфрієва, О. 
Бандурки, В. Бесчастного, П. Коптева, В. Пє-
тухова, В. Плішкіна, В. Посметного, L СовгІ-
ра, С. Ярового [1-9] та Інших вчених. Проте 
ряд актуальних і практично значущих про-
блем у цій сфері потребують подальшої роз-
робки. Метою цієї статті є уточнення сутно-
сті кадрової роботи у системі роботи з пер-
соналом ОВС. Наукова новизна статті визна-
чається тим, що у ній надано пропозиції що-
до удосконалення теоретичних та правових 
основ у сфері роботи з персоналом у цілому 
та кадрової роботи в ОВС, зокрема. 

Реалізація курсу МВС України на прове-
дення радикальної реформи органів внутрі-
шніх справ безпосередньо пов'язана із рефо-
рмуванням роботи з персоналом ОВС, підси-
стемою (елементом) якої є кадрова робота, 
що здійснюється кадровими апаратами (слу-

жбами, підрозділами), і полягає в: укомплек-
туванні ОВС високопрофесійним персона-
лом (професійний підбір, відбір, оформлення 
необхідних документів); організації підгото-
вки, перепідготовки і підвищення кваліфіка-
ції працівників ОВС; забезпеченні проведен-
ня атестації; здійсненні підготовки розпоря-
дчих документів по особовому складу; під-
готовці необхідної статистичної звітності по 
кадрах; здійсненні кадрового діловодства; 
підготовці необхідних матеріалів щодо при-
своєння (пониження) спеціальних звань; ве-
денні обліку дисциплінарної документації 
тощо. Отже, особливого значення набувають 
питання підвищення ефективності діяльності 
кадрової роботи в органах внутрішніх справ, 
що висуває якісно нові вимоги до теорії і 
практики організації цієї діяльності. 

На усіх Історичних етапах діяльності ОВС 
кадрова робота була і залишається ключо-
вою з точки зору її значення для забезпечен-
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ня найбільш ефективного функціонування 
органів, служб та підрозділів системи МВС 
України. Більшість прорахунків у діяльності 
органів внутрішніх справ є наслідком саме 
незадовільної роботи з кадрами, елементом 
якої є кадрова робота, у зв'язку з чим пропо-
нуємо власне бачення ЇЇ удосконалення. 

По-перше, необхідно чітко визначитись Із 
термінологією, яка використовується у цій 
сфері, оскільки у переважній більшості зага-
льнодержавних та відомчих нормативних 
актах такі терміни як «робота з кадрами (пе-
рсоналом)» та «кадрова робота» розгляда-
ються як синоніми, що є не обгрунтованим, 
та негативно відображається на виконанні 
відповідних директивних вказівок {наказів, 
розпоряджень) вищестоящих органів (керів-
ників) у цій сфері, виконанні кадровими 
службами (підрозділами) покладених на них 
завдань, функцій та обов'язків. У зв'язку з 
цим пропонуємо під роботою з персоналом 
розуміти діяльність органів (підрозділів, 
служб) керівників (начальників) усіх рівнів, 
які в межах своєї компетенції відповідають 
за керівництво підлеглими, а під кадровою 
роботою - лише діяльність керівників та 
працівників кадрових апаратів, які здійсню-
ють комплекс заходів і процедур щодо скла-
дання та обробки кадрової документації. 
Отже, кадрова робота є лише частиною ро-
боти з кадрами, шо повинно бути чітко ви-
значено у відповідних нормативних актах, 
які, з одного боку, закріплюють Програми 
(Концепції") з питань роботи з персоналом, 
регулюють такі питання як: професійний 
підбір, відбір; порядок прийняття, перемі-
щення і просування по службі; присвоєння, 
зниження та позбавлення спеціальних звань; 
професійну підготовку персоналу ОВС; атес-
тацію працівників; виховання персоналу 
ОВС та його психологічне забезпечення то-
що, з другого - визначають завдання, функ-
ції та повноваження (права та обов'язки) 
підрозділів по роботі з персоналом. 

По-друге, необхідним є розроблення та 
впровадження Концепції (Програми) роботи 
з персоналом в ОВС в якій були б чітко сфо-
рмульовані її: мета; принципи; завдання; за-
ходи та шляхи їх реалізації за окремими на-
прямками роботи з персоналом (від профе-
сійного відбору та прийняття на службу до 
звільнення). У цьому документі необхідно 
обов'язково передбачити розділ за назвою 

«Кадрова робота», в якому намітити основні 
шляхи її реформування. 

По-третє, беручи до уваги надзвичайно 
великий масив нормативних актів у сфері 
кадрової роботи необхідною є їх системати-
зація, під час якої слід зосередитися на голо-
вному - на звільненні від застарілих актів, на 
заміні суперечливих норм, на усуненні пра-
вових прогалин шляхом запропонування су-
часних наукових поглядів та підходів до ка-
дрової роботи. Результатом такої системати-
зації повинно стати видання збірника норма-
тивно-правових актів з питань кадрової ро-
боти в органах внутрішніх справ. Більш того, 
бажаним є прийняття єдиного кодифікацій-
ного акту - статуту чи положення з цих пи-
тань. Пропонуємо такий його зміст: прогно-
зування нових робочих місць; планування 
роботи з персоналом; розробка програми 
розвитку персоналу з метою вирішення як 
поточних, так і майбутніх кадрових завдань 
на основі удосконалення системи навчання і 
посадового переміщення працівників; розро-
бка мотиваційних механізмів підвищення 
зацікавленості І задоволеності працею; 
профорієнтаційна робота з можливими кан-
дидатами; створення сучасних систем відбо-
ру персоналу; здійснення маркетингової дія-
льності в галузі персоналу; переміщення 
працівників; підготовка персоналу (початко-
ва, спеціальна, перепідготовка та підвищення 
кваліфікації, стажування, наставництво); 
психологічне забезпечення персоналу; фор-
мування концепції оплати праці і морального 
стимулювання працівників; підготовка до-
кументів щодо присвоєння спеціальних 
звань, переміщення по службі та інших, пе-
релік яких ми привели вище; оцінювання пе-
рсоналу; організація соціально-побутового 
забезпечення працівників ОВС; забезпечення 
рівних можливостей ефективної праці, її 
безпеки і нормальних умов; визначення ос-
новних вимог до персоналу; формування но-
вих кадрових структур і розробка процедур, 
механізмів управління персоналом; покра-
щання морально-психологічного клімату в 
колективі; вивільнення працівників, пенсійне 
забезпечення; робота з ветеранами. 

По-четверте, враховуючи специфіку кад-
рової роботи в ОВС та її важливість, вважа-
ємо доцільним, в одному із відомчих вищих 
навчальних закладах ОВС передбачити 
окремий інститут (факультет) з підготовки 
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фахівців для роботи у підрозділах по роботі з 
персоналом ОВС, з обов'язковим передба-
ченням можливості для подальшого підви-
щення кваліфікації такими працівниками. 

По-п 'яте, враховуючи перевантаженість 
працівників кадрових апаратів ОВС на усіх 
рівнях (ГУМВС, УМВС, міскрайвідділи то-
що) та за напрямками діяльності органів 
ОВС, які вони обслуговують (райвідділи мі-
ліції, внутрішні війська, навчальні заклади 
тощо) необхідним є перегляд їх штатної чи-
сельності та навантаження. 

По-шосте, на нормативному рівні необ-
хідно чітко: 1) закріпити кваліфікаційно-
професійні характеристики співробітників 
кадрових апаратів; 2) переглянути їх завдан-
ня, функції та повноваження, які отримали б 
нормативне закріплення у Типовому поло-
женні про підрозділ по роботі з персоналом в 
ОВС; 3) визначити та закріпити систему кри-
теріїв оцінки ефективності діяльності кадро-
вих апаратів. 

По-сьоме, у кадровому підрозділі, який 
обслуговує понад 100 осіб, передбачити 
окрему посаду консультанта з питань прохо-
дження служби, на якого покласти обов'язок 
із роз'яснення таких питань, як: призначення 
надбавок та премій, пенсій, обчислення ви-
слуги років, робота за сумісництвом, пере-
міщення по службі, присвоєння звань, звіль-
нення, оформлення відповідних документів з 
цих та інших питань тощо, тобто тих, які 
найбільше турбують працівників ОВС, що з 
одного боку - підвищило б оперативність 
розв'язання спірних питань у сфері прохо-
дження служби, з другого - не відволікало 
інших працівників кадрового апарату від ви-
конання безпосередніх обов'язків. Якщо пе-
редбачення такої посади буде визнане недоціль-
ним, необхідно підготовити відповідні методич-
ні рекомендації із вище приведених питань, вра-
ховуючи специфіку правоохоронної діяльності 
окремих органів (підрозділів, служб) ОВС. 

По-восьме, на кадрові апарати покласти 
таке завдання, як («бір, аналіз та обробка ін-
формації про осіб, які перебувають у склад-
ному становищі», що було передбачено у 
Висновках експертів Ради Європи, які місти-
лися у звіті щодо поліпшення діяльності 
(реформування) ОВС (п.24 Рекомендацій у 
галузі «політика персоналу»), до яких про-
понуємо віднести: а) запровадження 
обов'язкових одноразових грошових виплат 

таким працівникам, за умови надання ними 
відповідних довідок; б) передбачення соціа-
льно-психічної реабілітації таких працівни-
ків на базах відпочинку ОВС; в) надання до-
даткових відпусток; г) передбачення скоро-
ченого робочого дня для таких працівників 
без зменшення їх заробітної плати тощо. 

Щодо удосконалення роботи з персона-
лом у цілому, то пропонуємо відповідні за-
ходи об'єднати у дві групи: 

І) заходи щодо удосконалення матерів 
льно-технічного та соціального забезпе-
чення працівників ОВС, до яких ми відно-
симо такі: 

по-перше, з метою підвищення престижу 
служби в ОВС, заінтересованості службовців 
в ефективній роботі, запобігання проявам 
корупції та іншим правопорушенням необ-
хідно продовжити роботу з удосконалення 
системи оплати праці працівників ОВС. Для 
цього слід підвищити стимулюючу роль по-
садових окладів та окладів за спеціальне 
звання в системі оплати праці. Потрібно консо-
лідувати структуру зарплати та зменшити кіль-
кість її компонентів, усунути внутрівідомчі роз-
біжності в оплаті праці працівників ОВС; 

по-друге, необхідно створити умови щодо 
високої мотивації працівників органів внут-
рішніх справ до оволодіння знаннями, вмін-
нями та навичками, необхідними для ефек-
тивного здійснення їх професійної діяльності 
шляхом встановлення прямого зв'язку між 
рівнем професійної підготовки та просуванням 
по службі, присвоєнням чергових спеціальних 
звань та матеріальним забезпеченням; 

по-третє, пропонуємо розробити на зага-
льнодержавному рівні Програму забезпечен-
ня житлом військовослужбовців та праців-
ників державних військових формувань пра-
воохоронної спрямованості, метою якої по-
винно стати розв'язання проблеми забезпе-
чення житлом цих категорій працівників та 
членів їх сімей шляхом вдосконалення меха-
нізмів його будівництва (придбання). Основ-
ними завданнями такої Програми повинні 
стати: удосконалення порядку надання жит-
ла військовослужбовцям та працівникам вій-
ськових формувань правоохоронної спрямо-
ваності з урахуванням вислуги років за раху-
нок коштів державного бюджету, а також 
створення фонду службового житла; засто-
сування фінансово-кредитних механізмів 
державного довгострокового пільгового та 
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Іпотечного кредитування, залучення додат-
кових джерел фінансування, використання 
потенційних можливостей вторинного ринку 
житла з метою здешевлення його вартості та 
збільшення за рахунок цього кількості отри-
маних квартир; посилення контролю та на-
гляду за порядком надання приватного та 
службового житла військовослужбовцям і 
працівникам військових формувань право-
охоронної спрямованості; зняття соціально-
психологічної напруженості у трудових ко-
лективах військовослужбовців та працівни-
ків військових формувань правоохоронної 
спрямованості; 

2) удосконалення підготовки кадрів для 
ОВС - вважаємо доцільною таку систему 
ступеневої підготовки персоналу ОВС: 

t) перший ступінь (початкова підготовка) 
- обов'язково повинні пройти особи, які ба-
жають в подальшому працювати в органах 
внутрішніх справ. Вимоги до кандидатів: по-
вна середня освіта (середній бал не нижче 
восьми за дванадцяти бальною системою), 
відповідний стан здоров'я та фізичної підго-
товки, необхідні особисті, ділові та моральні 
якості тощо. Строкова військова служба є не 
обов'язковою. Підготовку повинні здійсню-
вати існуючі на сьогоднішній день училища 
міліції, або створені при вищих відомчих на-
вчальних закладах України - факультети по-
чаткової підготовки. Термін навчання - шість 
місяців. Після закінчення навчання - курсанти 
знають відповідні екзамени. Присвоюється ква-
ліфікаційний рівень «міліціонер». 

2) другий ступінь. Навчання провадиться 
ВНЗ 2-3 рівня акредитації. Вимоги до канди-
датів: сертифікат про проходження початко-
вої підготовки (перший ступінь) із середнім 
балом не нижче восьми, один рік роботи на 
відповідних посадах в органах внутрішніх 
справ та позитивні рекомендації кадрових 
підрозділів. Термін навчання - 2 роки. Після 
закінчення навчання - слухачі здають відпо-
відні екзамени. Отримують диплом молод-
шого спеціаліста. 

3) третіїі ступінь. Навчання здійснюєть-
ся ВНЗ 4 рівня акредитації. Вимоги до кан-
дидатів: диплом молодшого спеціаліста із 
середнім балом не нижче восьми, два роки 
роботи на відповідних посадах в органах 
внутрішніх справ та позитивні рекомендації 
кадрових підрозділів. Термін навчання - 2 
роки. Після закінчення навчання - слухачі 
здають відповідні екзамени. Отримують ди-
плом спеціаліста. 

4) четвертий рівень. Навчання здійсню-
ється одним Із ВНЗ МВС, якому необхідно 
надати статус Академії управління з перева-
жним правом підготовки управлінських кад-
рів (начальники структурних служб та під-
розділів системи МВС). Вимоги до кандида-
тів: диплом спеціаліста із середнім балом не 
нижче восьми, три роки роботи на відповід-
них посадах в органах внутрішніх справ, зда-
тність до управлінської діяльності та реко-
мендації вище стоячих посадових осіб. Тер-
мін навчання - 1 рік. Слухачі отримують ди-
плом магістра. 
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Національне трудове законодавство ви-
значає, що трудові відносини виникають за 
взаємною згодою сторін. І як правильно за-
значав В.Шрокопенко трудовий договір, за 
допомогою якого оформлюються трудові 
відносини, одночасно є і регулятором цих 
відносин, оскільки договором визначають-
ся умови застосування праці, взаємні права 
і обов'язки [1, с. 48], 

Слід зазначити, що не тільки трудовий 
договір є регулятором ВІДНОСИН, ЯКІ охоп-
люються сферою дії трудового права, і не 
тільки він укладається за взаємної згоди 
сторін. Мова йде про колективні договори 
та колективні угоди. Сторонами цих доку-
ментів є трудові колективи, профспілки 
(їхні об'єднання) інші представники пра-
цівників з одного боку і роботодавці, орга-
нізації роботодавців (їхні об'єднання) з ін-
шого, Тобто іншими словами з одного боку 
- це представники праці, а з іншого - капі-
талу. Ні для кого не є секретом те, що інтере-
си найманої праці та капіталу є різними. В 
той же час вони не можуть одна без Іншої. 

Досвід промислово розвинутих країн 
свідчить про необхідність співробітництва 
найманих працівників і роботодавців через 
розвиток системи найманої праці з надій-
ним соціальним страхуванням, охороною 

здоров'я, гарантіями зайнятості. Це потре-
бує удосконалення відносин власності і 
зближення інтересів капіталіста і наймано-
го працівника на основі взаємної вигоди. 

Вітчизняна і світова практика показує, що 
є два способи формування соціально-
трудових відносин і вирішення трудових 
конфліктів - насильницький і мирний. Соці-
альне партнерство являє собою такий тип і 
систему відносин між роботодавцями і пра-
цівниками, при яких у рамках соціального 
миру забезпечується узгодження їх найваж-
ливіших соціально-трудових Інтересів. Як 
зазначає Н. І. Єсінова в реальному житті со-
ціальне партнерство виступає як альтерна-
тива всякій диктатурі класу або особистості і 
є цивілізованим методом вирішення соціа-
льних конфліктів на різних рівнях [2, с. 102). 

За точкою зору П.Д. Пилипенка одним Із 
найефективніших чинників врегулювання 
соціальних суперечностей вважається соціа-
льне партнерство. Воно є новим інститутом 
для трудового права України, що складаєть-
ся з норм, спрямованих на регулювання сис-
теми відносин між роботодавцями, їх орга-
нізаціями і об'єднаннями та найманими пра-
цівниками, профспілковими організаціями і 
їх об'єднаннями й органами виконавчої вла-
ди та місцевого самоврядування, що вини-
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