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ПОСТАНОВКА ПРОБЛЕМИ
Обгрунтування і формування дефініції того чи іншого

поняття, явища або процесу — одна з найскладніших про-
цедур наукового дослідження. Поширена навіть думка про
те, що правильне тлумачення наукових понять вирішує май-
же половину наукового завдання.

Першим серед тих, хто займався спеціальним дос-
лідженням прийомів, підходів і законів правильного мислен-
ня, доказів, утворення понять та виведення з них нових суд-
жень, отримуючи при цьому нові знання, історики назива-
ють учня Платона — видатного давньогрецького філософа
і вченого-енциклопедиста Арістотеля (384—322 рр. до н.е.).
Його думка про те, що шлях до сутності явища лежить че-
рез його визначення, відома і поділяється вченими всього
світу [38].

Дослідження проблеми механізмів державного управ-
ління кадровим забезпеченням охорони здоров'я зумовило
необхідність проаналізувати наукові тлумачення основних
категорій, понять і термінів у сфері охорони здоров'я. З цією
метою проаналізуємо дефініції поняття категорія.

У "Філософському енциклопедичному словнику" та "Ра-
дянському енциклопедичному словнику" вказується на за-
позичення цього терміна з грецької мови і зазначається, що
"категорія" — kategoria — висловлювання, звинувачення,
ознака найбільш загальні і фундаментальні поняття, які
відображають найсуттєвіші, загальні властивості реальної
дійсності і відношення [34; 29]. "Універсальний словник-ен-
циклопедія" трактує термін "категорія" як філософське по-
няття, що впорядковує досвід [33]. Уперше вчення про ка-
тегорії було систематизовано і викладено в трактаті Арис-
тотеля "Категорії", що узагальнює наміри попередніх ав-
торів виділити найбільш загальні поняття про світ та спосо-
би його пізнання [34].

Зважаючи на те, що паралельно з визначенням "катего-
рія" нами використовуються "поняття" й "терміни" — пода-
мо і їх визначення. "Поняття" — необхідна складова части-
на абстрактного мислення, яка є формою уявлення дійсності
в свідомості, відіграє важливу роль у процесі пізнання [33].
Воно визначається словом-терміном [39].

"Терміни" — це слова або словосполучення, які вжива-
ються у специфічній сфері мовлення і створюються для точ-
ного вираження спеціальних предметів, понять, явищ, оз-
нак, дій [27].
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"Завжди знайдуться бажаючі втамувати кадровий голод"
В. Доміль

"Якби в мене були кадри, я б їх теж переставляв"
М. Жванецький

"До працюючої людини рідко ходять в гості лінивці:
до киплячого горщика мухи не летять"

Б.Франклін

АНАЛІЗ ОСТАННІХ ПУБЛІКАЦІЙ
Питанням кадрового забезпечення, в аспекті створен-

ня дієвого та високоефективного державного апарату, що
здатен відповідно до сучасних умов виконувати ті чи інші
функції держави, приділяли увагу такі вчені як: В. Авер'я-
нов, О. Андрійко, Г. Атаманчук, О. Бандурка, Ю. Битяк, Д.
Бахрах, О. Рябченко, К. Левченко, В. Колпаков, Н. Матю-
хіна та багато інших. Основна увага в наукових працях при-
ділялася, як правило, безпосередньо проблематиці кадро-
вого забезпечення окремих сфер державного управління
або відповідних державних органів.

Дослідженню актуальних питань щодо вдосконалення
підвищення кваліфікації державних службовців, формуван-
ня кадрового складу державних службовців, вивчення по-
треб та методологічного супроводу підвищення кваліфікації
державних службовців присвячені дисертаційні роботи Н.
Т. Гончарук [4], Д. І. Дзвінчука [8], В. Л. Журавського [15],
В. Г. Яцуби [40] та В. А. Яцюка [41]. У контексті проходжен-
ня державної служби питання кадрової політики досліджу-
вали Ю. О. Оболенський [24], В. М. Сороко [16] та ін.

Так, В.Г. Яцубою розроблено цілісну організаційно-пла-
нову концепцію кадрового забезпечення державного управ-
ління в умовах транформації сучасного українського сусп-
ільства, введено в науковий обіг нове поняття макросистем-
ної дестабілізації кадрового потенціалу державного управ-
ління. У дисертаційному дослідженні В.А. Яцюка розроб-
лено концепцію організаційно-правових засад удосконален-
ня системи підвищення кваліфікації державних службовців
в Україні, визначено її сутність, зміст, особливості та пра-
вове регулювання її реалізації, на цій основі автором роз-
роблені рекомендації та пропозиції щодо їх удосконалення
[40].

У працях В. М. Олуйка більш повно і вичерпно дано де-
фініцію і окреслено основні ознаки сутності поняття "кад-
рові процеси" [5; 25].

Особливості кадрової політики у сфері охорони здоро-
в'я досліджували Є.І. Булах, О.П. Волосовець, Ю.В. Во-
роненко, Д.В. Карамишев, О.П. Мінцер, В.Ф. Москаленко,
З.О. Надюк, В.Г. Передерій, Ю.В. Поляченко, Я.Ф. Радиш,
І.В. Рожкова, І.М. Солоненко, М.М. Шутов та інші науковці.

Головною ланкою, що інтегрує всі фактори адміністра-
тивно-управлінських перетворень, є якісне кадрове забез-
печення органів виконавчої влади та місцевого самовряду-
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вання, а також ефективна регіональна кадрова політика,
спрямована на професіоналізацію державної служби, в тому
числі у сфері охорони здоров'я [31].

Надзвичайно важливим для оптимізації механізму кад-
рового забезпечення діяльності галузі охорони здоров'я є
розуміння сутності поняття "кадрове забезпечення охоро-
ни здоров'я". Вирішенню зазначених проблем мають спри-
яти наукові дослідження, спрямовані на розкриття сутності
понятійно-категоріального апарату.

Серед невирішених складових загальної проблеми є ви-
рішення кадрових питань у сфері охорони здоров'я, які
відповідали б сучасному рівню управлінської науки, прак-
тики і вимогам демократичного суспільства.

Саме тому метою даної статті є аналіз теоретико-мето-
дологічних та нормативно-правових аспектів поняття "кад-
рова політика у сфері охорони здоров'я", "кадрове забез-
печення охорони здоров'я".

ВИКЛАД ОСНОВНОГО МАТЕРІАЛУ
Обгрунтування і формування дефініції того чи іншого

поняття, явища або процесу — одна з найскладніших про-
цедур наукового дослідження. Поширена навіть думка про
те, що правильне тлумачення наукових понять вирішує май-
же половину наукового завдання.

Однією із важливих складових успішного функціону-
вання охорони здоров'я є кадрова політика. Стратегічним
документом — Концепцією розвитку охорони здоров'я на-
селення України — передбачено реформування кадрової
політики, яка має бути спрямована на вдосконалення сис-
теми кадрового забезпечення галузі [32].

Системний аналіз понятійного апарату проблеми ме-
ханізмів державного управління кадровим забезпеченням
охорони здоров'я, окресленої рамками даного досліджен-
ня, переконливо свідчить, що потребують уточнення і розк-
риття сутності такі категорії: "державне управління","ме-
ханізми державного управління", "державне управління
охороною здоров'я", "система охорони здоров'я", "кадрова
політика", "кадрова робота", "кадрове забезпечення", "фа-
хівець у сфері охорони здоров'я", "державний службовець",
"посадова особа місцевого самоврядування".

У рамках нашої наукової статті для з'ясування змісту
поняття "кадрове забезпечення" доцільно звернутись, у пер-
шу чергу, до енциклопедичних наукових видань.

У Термінологічному словнику-довіднику менеджера
охорони здоров'я надається тлумачення терміна кадрового
менеджменту в галузі управління охороною здоров'я [30].

У Енциклопедичному словнику з державного управлін-
ня зазначається, що кадрова політика — один з найважлив-
іших напрямів державного управління, орієнтований на по-
требу публічної адміністрації у кадрах, що полягає у стра-
тегічній діяльності із цілевизначення, ідеологічного та про-
грамного забезпечення формування, розвитку та викорис-
тання кадрових ресурсів як визначального чинника ефек-
тивності системи органів публічної влади. Кадрова політи-
ка в регіонах — складова державної кадрової політики, яка
базується на державних пріоритетах, потребах регіональ-
ного розвитку й відповідних ресурсах. Кадрова політика у
сфері державного управління — це система теоретичних
знань, ідей, поглядів, принципів, відносин і організаційно-
практичних заходів органів державного управління, спря-
мованих на встановлення цілей, завдань, характеру цієї пол-
ітики, визначення форм і методів кадрової роботи з метою
формування, розвитку та раціонального використання кад-
рового потенціалу персоналу органів державного управлі-
ння. Кадрова політика у сфері державної служби (грец.:
politika — державні або суспільні справи — от polis — дер-
жава) — людська діяльність, пов'язана з ухваленням і про-
веденням в життя рішень, наділених гідністю уповноважен-
ня з боку суспільства, для якого вони приймаються. Кадро-
ва система — сукупність кадрових інститутів, організацій-
них структур, закладів підготовки державно-управлінських
кадрів і відносин у державі. Кадрова служба — структур-
ний підрозділ органу влади, основною функцією якого є
здійснення кадрового менеджменту. Кадрове забезпечен-
ня — це діяльність з відновлення трудових ресурсів, голов-
ний елемент управління людськими ресурсами, необхідний
чинник досягнення цілей суспільного розвитку. Кадрове
забезпечення має дотримуватися певних вимог, зокрема:
мати достатню гнучкість, щоб реагувати на потреби у людсь-
ких ресурсах та у виконанні обов'язків перед державою та
громадськістю; дотримуватися принципів високого профе-
сіоналізму та компетентності персоналу; сприяти справед-

ливості та ефективності професійної діяльності; не бути
заангажованим; бути простим і продуктивним у роботі та
ін. Кадрове забезпечення місцевого самоврядування — це
складний та багатогранний процес кадрової діяльності,
спрямований на формування, розвиток та раціональне ви-
користання кадрів органів місцевого самоврядування. Кад-
рове забезпечення місцевого самоврядування є важливим
елементом управління людськими ресурсами. Існує кілька
головних вимог, яких має дотримуватися система кадрово-
го забезпечення, аби бути продуктивною: мати гнучкість,
щоб реагувати на потреби відділів у людських ресурсах, і
підтримувати відділи у виконанні їхніх обов'язків перед гро-
мадськістю і урядом; сповідувати принципи, що підтриму-
ють високу компетентність служби в органах місцевого са-
моврядування; відповідати вимогам справедливості та за-
конності адміністративного процесу; забезпечувати набір і
просування посадових осіб вільними від політичного, бю-
рократичного чи особистого опікування. Основна діяльність
кадрового забезпечення — набір кадрів, що полягає у виз-
наченні кандидатів на посади в органи місцевого самовря-
дування з представників інших сфер діяльності. У зв'язку з
цим особливу увагу приділяють залученню кращих канди-
датів на кожну посаду, відбору їх на конкурсній основі і за-
безпеченню просування кадрів лише з урахуванням їхніх
службових заслуг. Центральна діяльність кадрового забез-
печення — службове просування, яке полягає в призначенні
посадових осіб на посаду, вищу чим вона мала. Кадрове за-
безпечення органів державної влади — це комплекс дій,
спрямованих на пошук, оцінку і встановлення завчасно пе-
редбачених відносин з робочою силою як в самому органі
для подальшого просування по кар'єрних сходах, так і поза
його межами для нового найму тимчасових або постійних
працівників [10].

Кадрове забезпечення як складова кадрової політики
галузі за своєю сутністю є поліфункціональним поняттям,
яке визначає зміст правового, організаційного, змістового,
діяльнісного компонентів системи базової фахової підго-
товки спеціалістів галузі за відповідними напрямами, сис-
теми післядипломної освіти, підвищення кваліфікації, як
умови перманентного удосконалення фахової компетенції
працівників [3].

Не викликає сумніву твердження академіка В.І. Луго-
вого, що прогнозування та формування кадрового забезпе-
чення, визначення стратегічного бачення формування, про-
фесійного розвитку та раціонального використання кадрів,
усіх трудових ресурсів України є головною метою держав-
ної кадрової політики [22].

Кадри є найбільш стабільним соціальним елементом сус-
пільства і держави, носієм їх традицій та досвіду. Саме
керівні кадри мають зберігати ці якості навіть при зміні сус-
пільно-політичного спрямування державних інститутів і їх
структури [16].

Поняття "кадри" визначають суть поняття "кадрова по-
літика". Персонал — це весь склад установ. Кадри — це не
лише штатні кваліфікаційні працівники, а і кадри, що відпо-
відають своєму робочому місцю [36].

Отже, суть кадрової політики полягає у забезпеченні
підготовки відповідних працівників до займання посад, що
з'являються в організації в певний (прогнозований) час її
становлення, функціонування й розвитку.

Переломним моментом в історії кадрового забезпечен-
ня стали 30-ті роки, коли в кадровій політиці замість про-
фесійної, кваліфікаційної й психофізіологічної придатності
на перший план вийшла політична. Кадровій політиці, на-
самперед, намагалися надати політичне (ідеологічне) забар-
влення. Оскільки партія фактично була партією державною
й усі інші суб'єкти кадрової політики лише виконували її
директивні вказівки, то практично не розрізнювалися по-
няття "кадрова політика" і "державна кадрова політика",
хоча вони й різні за змістом [7; 9; 37].

"Кадрова політика" — значно ширше поняття, тому що
її суб'єктами виступають підприємства, установи, органі-
зації, політичні партії, органи державної влади та місцево-
го самоврядування [5].

Проведений нами аналіз наукових джерел, дає підста-
ви стверджувати, що дослідники по-різному трактують по-
няття "кадрова політика".

Так, Г.В. Щокін зазначає, що кадрова політика — комп-
лексна система управління людськими ресурсами, система
управління людьми в масштабах держави, регіону, галузі чи
окремої організації, провідний напрям діяльності держави,
що охоплює розробку організаційних принципів роботи з
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людьми, формування й раціональне використання людських
ресурсів. Кадрова політика — це розрахована на тривалий
період лінія розвитку людських ресурсів, один із провідних
напрямів діяльності держави, що охоплює розробку
організаційних принципів роботи з людьми, формування і
раціональне використання людських ресурсів, забезпечен-
ня ефективного розвитку кадрового потенціалів [36].

На думку російського вченого В. Р. Весніна, кадрова
політика — система теоретичних поглядів, ідей, вимог, прин-
ципів, що визначають основні напрямки роботи з персона-
лом, її форми й методи [2].

І. Хентце зазначає, що формування кадрової політики
можна розуміти як процес прийняття рішень [35].

Під кадровими процесами слід розуміти об'єктивно зу-
мовлені, соціально значущі зміни, розгортання стану кад-
рових відносин і зв'язків, кількісних та якісних параметрів
кадрового корпусу, результат дії об'єктивних та суб'єктив-
них факторів, причому як у середині організації, так і поза
нею. Кадровим процесам притаманні підвищена динаміка,
нестабільність, стихійність, неврівноваженість, спостері-
гається посилення впливу традицій та звичаїв, здебільшого
з негативними наслідками [25].

В аналізі кадрових процесів і виборі технологій важли-
ве врахування відмінності стратегії — "кадрової політики"
від тактики — "кадрової роботи". Якщо кадрова робота —
це діяльність багатьох суб'єктів з реалізації кадрової пол-
ітики (сукупність технологій, способів, механізмів її реалі-
зації; це організація роботи з кадрами), то під поняттям
"державна кадрова політика" (де суб'єктом виступає дер-
жава) розуміють державну стратегію, що виражає волю на-
роду, політичний курс роботи з кадрами на загальнодержав-
ному рівні, стратегію формування, розвитку та раціональ-
ного використання кадрів, всіх людських ресурсів держави
[16].

На основі системного аналізу літературних джерел, ав-
тори яких досліджують основні напрями та методи управл-
іння кадрами [18—20; 36], можна зробити висновок, що ос-
новними складовими системи кадрової роботи є такі підси-
стеми:

— аналізу, планування та прогнозування кадрів. Основ-
ними завданнями цієї підсистеми є розрахунок потреби в
кадрах необхідних професій, спеціальностей та кваліфікації.
Вирішення зазначеної складової повинно дати відповідь на
запитання "Хто потрібен і в якій кількості?";

— підбору, розстановки, оцінки та безперервного на-
вчання кадрів. Основними завданнями цього етапу є якісне
забезпечення сформованих об'єктів і структур управління
необхідними кадрами та організація ефективного стимулю-
вання їх діяльності;

— раціонального використання кадрів на державній
службі. Виконання завдань цієї підсистеми передбачає
здійснення комплексу дій щодо створення високопродук-
тивних та стійких колективів державних службовців.

Отже, на основі аналізу опрацьованих нами літератур-
них джерел можна зробити висновок, що кадрова політика
у державі повинна формуватися за вже встановленими
організаційними принципами державної кадрової доктри-
ни, зокрема:

— добір кадрів за діловими, професійними і моральни-
ми якостями на засадах комплексної і об'єктивної їх оцін-
ки;

— рівність і відкритість усіх прийнятих на посаду за
умови наявності відповідних професійних знань і ква-
ліфікації;

— вирішення всіх кадрових питань демократично і глас-
но, забезпечення оновлення кадрів, дотримання законності
і нормативних вимог у кадрових питаннях.

У процесі адміністративної реформи в Україні нового
змісту повинен набути і один з найважливих принципів кад-
рової політики — принцип перспективності кадрів. Зазна-
чений принцип передбачає необхідність виконання таких
вимог:

— встановлення і, найголовніше, чітке дотримання віко-
вого цензу для різних категорій посад. Ігнорування цієї ви-
моги призводить до того, що сьогодні, наприклад, у медичній
службі ЗС України на дійсній військові службі перебувають
офіцери, яким за 65 років;

— визначення терміну роботи на одній посаді;
— можливість зміни професії чи спеціальності;
— організація систематичного підвищення кваліфікації;
— відповідний стан здоров'я.
В структурно-змістовному плані державна кадрова по-

літика — система офіційно визнаних цілей, завдань, пріо-
ритетів і принципів діяльності держави з організації та ре-
гулювання кадрових процесів і відносин [16].

Проведений нами аналіз літературних джерел свідчить
про те, що кадрова політика — це [6; 11; 20; 26]:

а) сукупність теоретичних знань і організаційно-прак-
тичних заходів органів державної влади, спрямованих на
визначення та втілення в життя мети, характеру, принципів,
завдань і методів кадрового забезпечення;

б) система принципів, форм і методів, спрямувань діяль-
ності органів управління та їх практична реалізація в про-
цесі кадрової роботи, яка спрямована на комплектування
органів державної влади компетентними кадрами, створен-
ня умов для їх ефективної роботи і забезпечення їх соціаль-
ного захисту, а також об'єктивну оцінку ефективності цьо-
го процесу;

в) генеральний напрям у кадровій роботі, визначений
сукупністю найважливіших принципових положень, вира-
жених у державній та відомчих рішеннях на далеку перс-
пективу або на певний період функціонування органів уп-
равління.

Дослідження окремих авторів щодо державної кадро-
вої політики дозволяють нам зупинитись на наступних по-
ложеннях щодо основних вимог до кадрової політики [23].

1. Державна кадрова політика не повинна бути декла-
ративною, а абстрактною. Навпаки, вона повинна мати твор-
чий, дієвий характер.

2. Повинна бути системною, комплексною і всебічною.
Це обумовлює її динамічність, а відтак, поетапність прове-
дення.

3. Як об'єкт треба розглядати все працююче населення,
всі його рівні, тобто державна кадрова політика повинна
бути загальною.

4. Мати новаторський, але не кон'юнктурний характер,
йти на декілька кроків вперед, бути прогнозованою, випе-
реджувальною.

5. Сучасна державна кадрова політика повинна мати
послідовно демократичний характер.

Державна кадрова політика (де її суб'єктом виступає
держава) визначає місце і роль кадрів у суспільстві, мету,
завдання, найважливіші напрями і принципи роботи держав-
них структур з кадрами, головні критерії їх оцінки, шляхи
вдосконалення підготовки, перепідготовки та підвищення
кваліфікації, раціональне використання кадрового потенц-
іалу країни. Окремі гілки влади, міністерства, відомства,
місцеві державні адміністрації розробляють свої кадрові
програми і плани, але в межах стратегії і тактики, реалізу-
ючи державну кадрову політику. Саме за таких умов вона
може стати ефективним важелем державного впливу на еко-
номіку і політичне життя. У нових умовах суттєво змінюєть-
ся зміст державної кадрової політики. З одного боку, він
звужується з погляду змісту, а з другого, розширюється в
плані збільшення об'єктів впливу — збагачення і розвитку
ролі місцевих державних органів у роботі з кадрами. Термін
"кадрова політика" в управлінській практиці досить значу-
щий. Головне — різниця в підходах до його використання:
одні дослідники та практики розуміють під кадровою по-
літикою визначення стратегії роботи з кадрами кожного
суб'єкта управлінської діяльності, свого роду програму
діяльності. Інші вважають, що кадрова політика тотожна
кадровій діяльності, тобто тлумачать її досить широко,
включаючи в неї кадрову роботу. Справді, між ними немає
чіткої межі, але вони не тотожні за змістом і технологією
реалізації, тому що віддзеркалюють різні етапи та сторони
кадрового процесу. Кадрова робота — це діяльність бага-
тьох суб'єктів з реалізації кадрової політики; це сукупність
технологій, способів, механізмів її реалізації; це організа-
ція роботи з кадрами. Кадрова політика як соціальне яви-
ще, маючи багаторівневу структуру, значно ширше за
змістом, ніж державна кадрова політика, де суб'єктом вис-
тупає держава, яка не може брати на себе вирішення всіх
кадрових проблем. Під державною кадровою політикою слід
розуміти державну стратегію, політичний курс роботи з
кадрами на загальнодержавному рівні, що віддзеркалює
волю народу, державну стратегію формування, розвитку та
раціонального використання кадрів, усіх трудових ресурсів
держави. У змістовному плані державна кадрова політика
— це система офіційно визнаних цілей, завдань, пріоритетів
і принципів діяльності держави з організації та регулюван-
ня кадрових процесів і відносин. Ці принципи, у свою чергу,
визначають і головні критерії оцінки кадрів, шляхи вдоско-
налення підготовки, перепідготовки та підвищення квалі-
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фікації персоналу, раціонального використання кадрового
потенціалу країни. Кадрова політика — це, в першу чергу,
наука. Як наука вона покликана в ідеях, принципах, крите-
ріях віддзеркалювати закономірності розвитку реальних
кадрових процесів, сталі, постійні зв'язки та відносини, що
дають їм певну якісну характеристику, визначають основні
риси та принципи кадрової роботи. У той же час державна
кадрова політика є суб'єктивною за формами, механізма-
ми, технологіями проявів і реалізації, що в багатьох випад-
ках визначається суб'єктивними діями окремих осіб —
лідерів, керівників державних структур — залежить від спо-
собу їхнього мислення. Державна кадрова політика призна-
чена прогнозувати та програмувати майбутнє, визначати
стратегічне бачення формування, професійного розвитку та
раціонального використання кадрів, усіх трудових ресурсів
України, визначити цілі і пріоритети кадрової діяльності
[24].

У Проекті Закону про Концепцію державної кадрової
політики України зазначається, що державна кадрова пол-
ітика є системою організаційних, правових та інших заходів
уповноважених державою суб'єктів щодо формування кад-
рового забезпечення органів держави, державних
підприємств, установ і організацій, що забезпечують вико-
нання функцій держави.

Державна кадрова політика здійснюється уповноваже-
ними державними органами, які визначають мету, завдан-
ня, виробляють принципи здійснення державної кадрової
політики, визначають місце і роль кадрів у суспільстві, нор-
мативно-правові засади та критерії оцінки їх діяльності,
створюють систему механізмів розвитку кадрового потен-
ціалу, удосконалення його професіоналізму, морально-
етичних якостей [28].

Сучасна кадрова політика покликана відрегулювати
функціонування дієвих в суспільстві соціальних механізмів
відбору та оптимального розподілу людських ресурсів, на-
правлених на формування організаційної, господарської і
культурної еліти, яка відповідала б сформованим умовам і
цілям соціального розвитку [36].

Варто погодитись з думкою тих дослідників, які ствер-
джують, що кадрова політика у державі повинна формува-
тися за вже встановленими організаційними принципами
державної кадрової доктрини, зокрема [13; 14]:

— добір кадрів за діловими, професійними і моральни-
ми якостями на засадах комплексної і об'єктивної їх оцін-
ки;

— рівність і відкритість усіх прийнятих на посаду за
умови наявності відповідних професійних знань і ква-
ліфікації;

— вирішення всіх кадрових питань демократично і глас-
но, забезпечення оновлення кадрів, дотримання законності
і нормативних вимог у кадрових питаннях.

В. О. Жаховським у своєму дисертаційному дослідженні
було запропоновано визначення терміна "державна кадро-
ва політика військово-медичної служби" як комплекс прий-
нятих загальнодержавних рішень чи взятих зобов'язань
щодо забезпечення Збройних Сил України висококваліфі-
кованими медичними фахівцями шляхом реалізації сукуп-
ності політичних, економічних, правових та наукових ме-
тодів і критеріїв роботи з медичним персоналом [12].

На виконання основних заходів Державної програми
розвитку Збройних сил України на 2006—2011 рр., затвер-
дженої Указом Президента України від 27 грудня 2005 р., з
метою визначення стратегічних напрямів і перспектив роз-
витку кадрової політики у Збройних силах України була
розроблена та затверджена наказом Міністра оборони Ук-
раїни від 27 листопада 2007 р. Концепція кадрової політики
у Збройних силах України. Кадрова політика в Збройних
Силах — сукупність принципів, напрямів, форм та методів
діяльності органів військового управління, спрямованої на
створення цілісної системи формування, підготовки, ефек-
тивного використання персоналу, забезпечення потреб
кожної особистості, розвитку у неї стійкої мотивації до
військової служби та можливості реалізації свого потенці-
алу під час її проходження [17].

Як зазначається в Концепції розвитку охорони здоро-
в'я населення України реформування кадрової політики в
системі охорони здоров'я має бути спрямоване на [32]:

— удосконалення системи кадрового забезпечення га-
лузі з урахуванням сучасних соціально-економічних умов
та реальних потреб;

— запровадження в установленому порядку укладання
трудового договору на умовах контракту з керівниками зак-

ладів охорони здоров'я, а в подальшому — з усіма медични-
ми працівниками;

— реорганізацію системи планування і розподілу кад-
рового потенціалу у співвідношенні "лікар — медичний пра-
цівник середньої ланки" шляхом збільшення кількості пра-
цівників середньої ланки;

— реформування ступеневої медичної і фармацевтич-
ної освіти; здійснення підготовки фахівців за новими спец-
іальностями: медичний психолог, клінічний фармацевт, еко-
номіст охорони здоров'я, спеціаліст з інформатики охоро-
ни здоров'я, спеціаліст з експлуатації медичної техніки,
менеджер охорони здоров'я; розширення підготовки сімей-
них лікарів — лікарів загальної практики;

— розроблення нових державних стандартів вищої ме-
дичної та фармацевтичної освіти, освітньо-кваліфікаційних
характеристик фахівців, освітньо-професійних програм та
засобів уніфікованої оцінки рівня знань медичних і фарма-
цевтичних працівників;

— удосконалення системи підготовки медичних сестер,
розроблення та реалізацію програми розвитку сестринства,
розширення функцій медичних сестер відповідно до світо-
вого досвіду, що знизить потребу в лікарях у державі.

Інструментом реалізації кадрової політики виступає
планування кадрової роботи. Кадрове планування — скла-
дова частина управління персоналом, система заходів, прий-
нята в органах місцевого самоврядування. Метою кадрово-
го планування є забезпечення органу необхідним складом
персоналу, професіоналами, здатними виконати поставлені
перед ними перспективні і поточні завдання [16].

Аналіз наукових праць українських учених свідчить про
те, що в сфері охорони здоров'я існують поняття "спеціаліст
з державного управління охороною здоров'я", "менеджер в
охороні здоров'я", "керівник медичного закладу". На пер-
ший погляд ці поняття є дуже схожими, але, дослідивши їх
значення, ми виявили певні відмінності, а саме:

— спеціаліст з державного управління охороною здо-
ров'я — це державний службовець, як правило, лікар за
фахом, який обіймає ту чи іншу посаду на державній службі
у сфері охорони здоров'я (наприклад, очолює районне чи
працює в обласному управлінні охороною здоров'я) [21];

— менеджер в охороні здоров'я — це, насамперед, не
державний службовець, часто і не лікар, який працює в ліку-
вально-профілактичному закладі чи очолює його та вико-
нує організаційну роботу щодо реалізації замовлення на
контрактних засадах. Як правило, менеджер може мати
юридичну чи економічну освіту [20];

— керівник медичного закладу — це менеджер техно-
логічного профілю, який здійснює загальне керівництво
тими чи іншими медичними технологічними процесами, ко-
ординує дії окремих її ланок і об'єднує зусилля колективу
для досягнення мети й отримання високого результату [1].

Одним з першочергових напрямів процесу формування
кадрової політики України варто вважати об'єктивізацію
відбору на керівні посади. Адже саме професіоналізм виз-
начатиме успіх чи неуспіх, виживання чи не виживання ме-
дичної установи, охорони здоров'я України — як галузі в
цілому, в нових для нашої країни умовах сучасної ринкової
економіки. Професіоналізм — це, насамперед, здатність
державного службовця, колективу державних службовців
визначати з урахуванням умов і реальних можливостей
найбільш ефективні шляхи та способи реалізації поставле-
них перед ними завдань у межах нормативного визначення
повноважень. Високий професіоналізм — одна з основних і
найважливіших якостей сучасного керівника.

Професіоналом можна вважати працівника, який успіш-
но вирішує завдання, згідно зі своїми службовими обов'язка-
ми; має здібності до професії, а також мотивацію до цієї робо-
ти; задоволений працею; досягає бажаних для суспільства ре-
зультатів шляхом виконання своїх функцій; використовує су-
часні технології; засвоює норми, еталони професії (нормативні
критерії); виконуючи професійні обов'язки, розвиває індиві-
дуальність; досягає необхідного рівня професійних особисті-
сних якостей, знань і умінь; відкритий для фахового навчання,
здобуття досвіду, змін; соціально активний; відданий професії;
готовий до якісної та кількісної оцінки власної праці тощо.

Таким чином, можна погодитись з думкою В.М. Соро-
ко, що сутність ефективного кадрового забезпечення
органів державної служби полягає не в тому, щоб визначи-
ти які знання, вміння та якості необхідні для виконання ро-
боти державного службовця, а в тому, які знання, уміння
та професійно важливі особистісні якості повинні мати
успішні та результативні державні службовці [15].
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ВИСНОВКИ
1. Аналіз наукової літератури показав, що, незважаю-

чи на теоретичну розробленість понять "кадрове забезпе-
чення", "кадрова політика", "кадрова робота", поняття "кад-
рове забезпечення охорони здоров'я" потребує додатково-
го дослідження та уточнення.

2. Проаналізувавши теоретико-методологічні напрацю-
вання щодо сутності кадрової політики та кадрового забез-
печення охорони здоров'я, дослідженням встановлені різні
підходи до визначення цих термінів.

3. У перспективі подальші дослідження мають сприяти
науково обгрунтованому чіткому визначенню поняттю "кад-
рове забезпечення охорони здоров'я".
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