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НАПРЯМИ ВДОСКОНАЛЕННЯ УПРАВЛІННЯ ПРОЦЕСОМ  
ФОРМУВАННЯ ПЕРСОНАЛУ В БЮДЖЕТНІЙ УСТАНОВІ

Анотація. Розглянуто управління процесом формування та ефективного використання персоналу в бю-
джетній установі. Наведено сучасний стан оплати праці, види мотивацій та їхня роль для працівників бю-
джетних установ. Запропоновано впроваджувати ефективну соціальну політику, щоб покращувати про-
цес формування персоналу бюджетної установи. Рекомендується удосконалювати системи оплати праці, 
а також державне керування ними. Розглянуто вигоди від заходів щодо підвищення рівня охорони праці 
та техніки безпеки. Одним з найважливіших елементів управління стає мотивація, що визначає спону-
кальний вибір працівниками бюджетних установ і організацій різних типів поведінки. Щоб раціонально 
використовувати трудові ресурси, треба впроваджувати метод моделювання компетенцій. Для створення 
інформаційної бази, необхідної для розроблення ефективної стратегії формування персоналу бюджет-
ної установи, доцільно постійно проводити опитування працівників. Перераховано методи, що дозволять 
сформувати та поглиблювати інтелектуальний потенціал працюючих. 
Ключові слова: персонал, бюджетна установа, оплата праці, управління, вдосконалення, мотивація.
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DIRECTIONS FOR IMPROVING THE MANAGEMENT  
OF THE PERSONNEL FORMATION PROCESS IN A BUDGETARY ESTABLISHMENT

Summary. The management of the process of formation and efficient use of personnel in a budget insti-
tution is considered. The current state of remuneration, types of motivations and their role for employees 
of budgetary institutions are presented. It is proposed to introduce an effective social policy in order to 
improve the process of formation of staff of a budgetary institution, guided by the following main direc-
tions: to ensure employment, income and labor remuneration; to provide conditions and labor protection; 
to prepare staff, to protect personnel health, provide social services, provide pensions and social insurance, 
engage in charitable activities, etc. It is recommended to improve the remuneration systems, as well as 
state management of them. In order to streamline the remuneration of the employees of the budgetary 
institution, as well as to create a mechanism that supports optimal intersectoral and inter-position ratios 
in wages at a stable level, it is necessary to improve the system of remuneration. In addition to manda-
tory payments in accordance with the current legislation in the social sphere, the budgetary institution 
can independently establish social benefits for employees. It is noted that the tariff system is actively 
used as an effective tool that serves as a differentiation of wages. In most budgetary organizations, the 
number of individuals is usually smaller than that required on the staffing schedule, ensuring a balance 
between them will allow part-time. The benefits of measures to increase the level of occupational safety 
and safety measures are considered. One of the most important elements of management is motivation, 
which determines the incentive choice of employees of budgetary institutions and organizations of differ-
ent types of behavior. To rationally use labor resources, it is necessary to introduce a method of modeling 
competences, which has advantages over the traditionally used method of describing production behavior – 
job description. To create an information base necessary for the development of an effective strategy for 
the formation of staff of a budget institution, it is advisable to constantly conduct a survey of employees.  
The methods that will allow to form and deepen the intellectual potential of employees are listed.
Keywords: personnel, budgetary institution, remuneration, management, improvement, motivation.

Постановка проблеми. Незважаючи на 
радикальність курсу трансформаційних 

перетворень в Україні, сучасний стан ринко-
вої економічної системи характеризується за-
гостренням економічної кризи, падінням рівня 
життя, знищенням відношення до праці як до 
цінності, погіршенням якості трудового потенці-
алу, зростанням напруженості на ринку праці. 
В сучасних умовах господарювання економічна 
наука та практика дедалі більше звертає увагу 
на проблеми ефективного формування персона-
лу підприємства та розробку мотиваційного ме-
ханізму його управління.

Відповідно виникає необхідність у підвищен-
ні ефективності системи управління персоналом 
з урахуванням вимог ринкової економіки. Управ-
ління процесом формування персоналу як бага-
тогранний і винятково складний процес має свої 
специфічні властивості і закономірності та по-
винне придбати системний характер і заверше-
ність на основі комплексного рішення кадрових 
проблем, впровадження нових і удосконалюван-
ня існуючих форм і методів роботи.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Проблемам теорії, методології і практики управ-
ління персоналом присвятили велику кількість 
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наукових праць закордонні і вітчизняні еконо-
місти: Гальчак Х.Р., Дяченко Н.М., Лебедєв В.О., 
Криштоп Н.А., Махначова Н.М., Небава М.І., 
Ратушняк О.Г., Павлов Р.А., Пелих А.С., Пожу-
єва Т.О., Самойлик Ю.В. та ін. Однак внаслідок 
складності й багатоаспектності цієї проблеми 
в сучасних умовах існують питання, розроблені 
не цілком. Усе наведене вище й зумовило вибір 
теми статті та визначило її мету та завдання.

Ціль статті. Метою статті є розвиток теоре-
тико-методологічних положень та практичних 
рекомендацій в галузі управління персоналом 
підприємств, оцінка сучасного стану оплати пра-
ці та мотивації працівників бюджетної сфери 
України та розробка напрямів вдосконалення 
управління процесом формування персоналу 
в бюджетній установі.

Виклад основного матеріалу. Вдосконали-
ти управління процесом формування персоналу 
та покращити діяльність бюджетної установи на-
самперед можна, впливаючи на соціальну сферу 
та кадрову політику.

На всіх напрямках діяльності установи має 
бути практичний вплив від стилю керівництва, 
який досягається завдяки поєднанню професій-
ної компетенції, діловитості й високої етики від-
носин між колегами. Він визначає, на скільки 
будуть враховуватись зовнішні фактори, що по-
кращують соціально-економічні результати ро-
боти. Таким чином, дієвий чинник покращення 
результативності господарювання характеризу-
ється належним стилем керівництва, що складає 
сучасний менеджмент [8, с. 30].

Щоб покращити процес формування персона-
лу бюджетної установи, впроваджуючи ефектив-
ну соціальну політику, треба керуватися такими 
основними напрямами: забезпечити зайнятість, 
доходи та оплату праці; забезпечувати умова-
ми і охороною праці; готувати штат, охороняти 
здоров’я персоналу, надавати соціальні послуги, 
забезпечувати пенсіями та соціальним страхуван-
ням, займатись благочинною діяльністю тощо. Та-
кож приналежністю соціальної політики є потре-
ба розробляти та реалізовувати заходи, програми, 
які функціонують за сформованими принципами: 
розвивати соціальну інфраструктуру, страхувати 
працюючих, відповідати індивідуально за своє 
матеріальне становище (справедливість), забезпе-
чувати адекватними умовами праці, опікуватись 
соціальним партнерством, надавати працюючим 
можливість зростати професійно тощо. Це дозво-
лить задовольнити соціальні інтереси та потреби 
працівників, додасть зацікавленості установою 
в ринкових умовах [3, с. 25].

Оцінити на скільки ефективні заходи, що 
поліпшують умови та охорону праці бюджетної 
установи, можна, застосовуючи показники соці-
альної ефективності. В цих показниках перед-
бачено, що будуть створені умови праці у від-
повідності з санітарними нормами та вимогами 
правил безпеки. Якщо покращити умови та охо-
рону праці, то зменшиться кількість травм на 
виробництві, загальна та професій	 на захво-
рюваність, скоротиться чисельність працівників, 
умови праці яких організовані без відповідності 
до санітарно-гігієнічних норм, зменшиться кіль-
кість випадків, коли травматизм чи професійні 
захворювання змушують працюючих виходити 

на пенсію за інвалідністю, скоротиться плин-
ність кадрів, які не задоволені умовами праці.

Правові, інженерно-технічні, санітарно-гігіє-
нічні й естетичні заходи, що спрямовані значно 
знизити виробничий травматизм та захворю-
ваність, повинні розроблятися і широко впро-
ваджуватись саме у комплексі, щоб отримати 
максимальний економічний ефект, тому що на 
те, як ставиться людина до праці, які показники 
її працездатності та скільки триває активна ді-
яльність, значно впливають умови, в яких вона 
працює [5, с. 124].

Для того, щоб упорядкувати оплату праці 
працюючих бюджетної установи, а також створи-
ти механізм, що підтримує оптимальні міжгалу-
зеві та міжпосадові співвідношення у заробітній 
платі на стійкому рівні, необхідно удосконалити 
систему оплати праці, виконавши такі основні 
завдання:

1) здійснити заходи, що дозволять та забезпе-
чать номінальній зарплаті зростати, а також усі 
рівні (державний, регіональний, підприємства) 
сприятимуть формуванню джерел, щоб і далі її 
підвищувати;

2) забезпечити реальній заробітній платі ста-
більно зростати, враховуючи макроекономічну си-
туацію та фінансово-економічний стан установи;

3) удосконалити механізми, що регулюють за-
робітну плату державними та колективно-дого-
вірними засобами;

4) відновити функції, що належать заробітній 
платі, враховуючи, що робоча сила має відтворю-
ватися розширено, і який ступінь має її реальна 
ринкова вартість;

5) розробити додаткові заходи, що посилюють 
захист прав працюючих отримувати заробітну 
плату своєчасно [4, с. 24]. 

Основними напрямами, щоб удосконалити 
державне керування оплатою праці, на мій по-
гляд, є такі:

1) оптимізувати взаємозв’язок між системами, 
що регулюють оплату праці та структурну полі-
тику, інвестиції та інновації, зміни в оподатку-
ванні, ціноутворенні, зайнятості, а також анти-
монопольною та антиінфляційною системами;

2) формувати повноцінний ринок праці та ак-
тивувати державну політику, щоб регулювати 
його під час, коли відбуваються соціально-еконо-
мічні перетворення, що сприятиме ефективному 
виконанню ринкових регуляторів оплати праці;

3) удосконалити діючі та розробити нові зако-
нодавчі та нормативно-правові акти, що встанов-
люватимуть мінімальні державні гарантії, що 
забезпечують оплату праці, прожитковий міні-
мум, індексують заробітну плату;

4) удосконалити організацію оплати, заробле-
ної працюючими в бюджетній галузі, керівника-
ми установ, що мають державну та комунальну 
власність;

5) забезпечити на законодавчому рівні питан-
ня про соціальне партнерство і подальше розви-
вати на його положеннях та регулювати заробіт-
ну плату і її захист на договірній основі;

6) забезпечити дієвий контроль за тим, як до-
тримується діюче трудове законодавство, особли-
во про оплату праці.

Переважним державним завданням є під-
тримувати те, як заробітна плата виконує свої 
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основні функції: мотиваційні, відтворювальні, 
регулюючі, стимулюючі та соціальні. Виходячи 
з цього, суттєве значення віддається тому, щоб 
держава адаптувала заробітну плату до темпів, 
з якими зростає вартість житла та соціальні по-
слуги (медичні, освітні, культурні тощо). Для 
здійснення цього, держава має активно втруча-
тися в процедуру, яка знижує купівельну спро-
можність, що дає заробітна плата. Вважаю, що 
необхідними заходами, які держава має здійсни-
ти, це запустити механізм, щоб формувати рин-
кові ціни на послуги, що дає робоча сила.

На ефективність діяльність персоналу бюджет-
ної установи особливо впливає, як організована 
оплата праці. На результативність праці мають 
вплив такі основні фактори: в якій системі та фор-
мі оплачується праця, мотиваційний механізм, 
що впливає на ефективність праці тощо. Проведе-
ні дослідження довели, що бюджетні працівники 
отримують доход в основному у вигляді заробітної 
плати, яка і керує мотивацією [9, с. 341].

Крім обов’язкових виплат згідно з чинним 
законодавством у соціальній сфері, бюджетна 
установа може самостійно встановлювати соці-
альні пільги для працівників. До таких виплат 
належить допомога при виході на пенсію, при 
урочистих подіях (одруження, народження ди-
тини, день народження). Важливим елементом 
додаткових соціальних послуг є можливість охо-
рони здоров’я (медичне страхування, додаткові 
грошові виплати на оздоровлення), транспортне 
забезпечення (персональний автомобіль, авто-
бус, який здійснює перевезення працівників до 
установи та їх дітей до школи), організація про-
ведення дозвілля тощо.

В Україні працюючі в бюджетній галузі отри-
мують платню за двома паралельними системами: 
перша організована як Єдина тарифна сітка, дру-
гу упорядковують спеціальні нормативно-правові 
акти, описані спеціальним законодавством, якими 
регулюється оплата праці окремого типу працюю-
чих (державних службовців, суддів, працівників 
органів правоохоронних, прокурори тощо).

Зазначимо, що активно застосовується тариф-
на система, як ефективний інструмент, що слу-
жить диференціацією платні. Використовують 
тарифну сітку, щоб встановити оптимальну дифе-
ренціацію, щоб тарифікувати ставки та посадові 
оклади, враховуючи на скільки складні й відпо-
відальні роботи, що виконуються. Стосовно заро-
бітної плати, що отримують державні службовці, 
так і працівники за системою Єдиних тарифних 
ставок, відсутня система, що встановлює додат-
кові види платні (надбавки та доплати) праців-
никам, задіяним у деяких галузях з бюджетним 
фінансуванням, проте надбавками і доплатами 
можна забезпечувати оплату праці в індивідуаль-
них розмірах, ураховуючи ті фактори, що не за-
стосовуються в Єдиній тарифній сітці.

Зробивши аналіз систем, якими оплачують 
працю в Україні, приходимо до висновку, праців-
ники бюджетних галузей отримують оплату своєї 
праці за системами, жодна з яких не дає цілко-
витого ефекту. Таким чином, об’єктивно необхід-
но удосконалити методи, що застосовуються для 
оплати працюючих у бюджетній галузі.

Держава за головну мету повинна мати – спри-
яти стабільному зростанню рівня оплати працю-

ючих у бюджетній галузі, ураховуючи інфляцію, 
приймати нормативно-правові акти з дієвими за-
ходами, спрямованими покращувати матеріаль-
не становище таких робітників.

Важливо також вдосконалювати методи, що 
нараховують надтарифні елементи платні, що 
заробили працюючі в бюджетній галузі (над-
бавки, доплати та премії стимулюючої ознаки), 
розробляючи прогресивні мотиваційні схеми, що 
мають конкретні та зрозумілі показники та мето-
дики як їх розрахувати та нарахувати.

Результати вивчення стверджують, що зараз 
державні службовці, зокрема найнижчі катего-
рії, отримують заробітну плату на такому рівні 
і за такою системою, становище яких нагально 
потребує вдосконалення та приведення до вимог, 
що висувають світові стандарти, звертаючи увагу 
на особливість того, як формуються ринкові ме-
ханізми в Україні [6, с. 21].

Основна кількість закладів у сфері, що фінан-
сує державний бюджет, розвивають свою систему 
завдяки тому, що фізичні особи, зазвичай, скла-
дають меншу кількість, ніж то потрібно за штат-
ним розкладом. Сумісництво, коли спеціаліст 
обіймає іншу штатну одиницю (посаду), дозво-
ляє забезпечити рівновагу між ними. Застосову-
ючи таку організацію праці, маємо можливість 
надавати послуги замовникам, використовуючи 
меншу кількість персоналу та оплачуючи працю 
меншими коштами, що, в свою чергу, слугує до-
датковими можливостями у стимулі обслуговува-
ти з поліпшеною якістю. Покращуючи результати 
в такий засіб важно, щоб сумісництво та посади, 
що суміщуються, застосовувались у встановле-
них можливостях, змінювались та дотримувались 
умови, що потребує ефективна організація.

Сучасна економічна та політична ситуація 
України сприяє проблемам в оплаті працюючих, 
тому що відсутня чітка система нарахування за-
робітної плати різним категоріям працюючих 
у бюджетних установах, а також система, що 
нараховує надбавки і доплати, має негативну 
тенденцію. Враховуючи це, потрібно застосувати 
необхідні заходи, щоб стабілізувати дану про-
блему, щоб гарантувати, що апарат по оплаті 
праці персоналу буде ефективно функціонувати 
і механізм мотивацій у працюючих у бюджетній 
установі буде розвиватися неушкоджено.

Сучасна система оплати праці повинна мо-
тивувати бюджетних працівників до творчої ак-
тивності, прояву ділових і особистісних якостей, 
формувати адекватне сприйняття мотивацій-
них заходів. Потребує детальнішого досліджен-
ня система мотивації в бюджетній установі. Під 
час переходу до ринкових умов господарювання 
існуюча тарифно-посадова система суперечить 
вимогам ринку. Вона передбачає встановлення 
фіксованих тарифів і ставок. Як наслідок, відсут-
ній зв’язок між результатами трудової діяльності 
й поставленою на ринок послугою [6, с. 22].

Людина погоджується віддавати роботі мак-
симальні зусилля по причинам, які відповідають 
її мотивації. Працівників бюджетних установ 
та організацій спонукають обирати різні типи 
поведінки, які визначаються мотивацією, що ро-
бить її найважливішим елементом управління.

Види мотивації персоналу можна поділити 
кількома способами, першим і найбільш глобаль-
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ним є поділ на зовнішню та внутрішню. Зовніш-
ню мотивацію працівників в установі пояснює 
вплив, яким керівник спонукає співробітників 
на якісне виконання роботи. Психологічний стан 
людини та його категорії зумовлюють внутріш-
ню мотивацію, коли особисті якості працівника 
роблять його працю ефективною. 

Для раціонального використання трудових 
ресурсів все частіше використовують метод моде-
лювання компетенцій. Це пояснюється його пе-
ревагами над традиційно використовуваним ме-
тодом опису виробничої поведінки – посадовою 
інструкцією. На відміну від посадової інструкції, 
де описується, які функції повинен виконувати 
працівник (складати річні звіти, брати участь 
у нарадах), система компетенцій (рис. 1) визна-
чає, яким має бути працівник для успішної робо-
ти у певній сфері [7, с. 481]. Приблизно такою ж 
є позиція Т.О. Пожуєвої: «Дедалі більшого поши-
рення набувають системи плати за знання і ком-
петенцію, за яких розмір винагороди працівника 
визначається не місцем його посади в ієрархії, а 
ступенем володіння ключовими для підприєм-
ства компетенціями (знаннями)» [11, с. 252]. 

Формування в установі корпоративних цін-
ностей та переконань дає можливість співробіт-
никам відчувати себе частиною корпоративної 
культури. Суть корпоративної культури визна-
чається загальнолюдськими цінностями, зв’язок 
інтересів співробітників з корпоративними ін-
тересами; реальні ринкові вимоги до управління 
і вимоги до персоналу [2, с. 657]. 

Для створення інформаційної бази, необхід-
ної для розроблення ефективної стратегії форму-

вання персоналу бюджетної установи, 
доцільно постійно проводити опитуван-
ня працівників. Анкета має містити пи-
тання, що стосуються визначення:

– рівня потреб (чи вистачає праців-
никові отриманих коштів і додаткових 
соціальних послуг в задоволенні потреб 
у харчуванні, медичному забезпеченні, 
відпочинку, у придбанні товарів довго-
строкового користування тощо);

– місця працівника в колективі 
(необхідно дослідити мікроклімат в ко-
лективі, чи не відчуває себе працівник 
пригніченим, ізольованим у процесі ви-
конання трудових обов’язків, або задо-
волений він результатами своєї роботи, 
чи не відчуває надмірного напруження 
та навантаження тощо);

– бажання розвиватися (наскільки 
часто працівник підвищує свою кваліфі-
кацію, кількість наукових ідей, висуну-
тих працівником, його ініціативність);

– ставлення працівника до установи 
(чи зацікавлений працівник у кінцевих 
результатах діяльності, чи вбачає мож-
ливості кар’єрного й соціального зрос-
тання, чи бажає змінити роботу, посаду) 
[12, с. 199].

Для бюджетних установ на даний 
момент є головним завданням виділити 
та сформувати процес управління люд-
ськими ресурсами, зокрема інтелекту-
альним розвитком персоналу. Сучасний 
ринок має дуже високий темп змін, а чим 

він вищий, тим більша потреба у пришвидшенні 
розвитку інтелектуального потенціалу людини 
і загального рівня підприємства. Для того, щоб 
сформувати і поглиблювати інтелектуальний по-
тенціал, можна використовувати такі методи:

– створення ціннісних характеристик персо-
налу шляхом використання новітніх форм і ме-
тодів навчання;

– забезпечення системи передачі знань, умінь 
і навиків передових працівників;

– створення бази знань і забезпечення досту-
пу до неї, постійне її оновлення;

– залучення висококваліфікованого персона-
лу, що володіє високим потенціалом;

– розробка дієвої системи професійної орієн-
тації і адаптації тих, що навчаються в учбових 
закладах [10, c. 327].

Висновки та пропозиції. Отже, формування 
та використання персоналу бюджетної установи 
це складний процес управління, який впливає не 
тільки на результати діяльності працівників, але 
і на результати діяльності усієї установи, а також 
галузі і загалом народного господарства в цілому.

Щоб покращити процес формування персона-
лу бюджетної установи, потрібно впроваджувати 
ефективну соціальну політику, а саме: забезпе-
чити зайнятість, доходи та оплату праці; забез-
печувати умовами і охороною праці; готувати 
штат, охороняти здоров’я персоналу, надавати 
соціальні послуги, забезпечувати пенсіями та со-
ціальним страхуванням тощо.

За результатами дослідження можливо ствер-
джувати, що сучасний стан системи та рівня 
оплати праці державних службовців, особливо 
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Рис. 1. Види компетенцій
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найнижчих категорій, зумовлює нагальну потре-
бу в її вдосконаленні та приведенні відповідно 
до світових стандартів, ураховуючи специфіку 
формування ринкових механізмів в Україні. Су-

часна система оплати праці повинна мотивувати 
бюджетних працівників до творчої активності, 
прояву ділових і особистісних якостей, формува-
ти адекватне сприйняття мотиваційних заходів.
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