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АНОТАЦІЯ 

Сліденко П. В. Правове регулювання кадрового забезпечення 

Державного бюро розслідувань нормами трудового права. – Кваліфікаційна 

наукова праця на правах рукопису. 

Дисертація на здобуття наукового ступеня кандидата юридичних наук 

за спеціальністю 12.00.05 «Трудове право; право соціального забезпечення». – 

Харківський національний університет внутрішніх справ, Харків, 2026.  

У дисертації з’ясовано, що кадри Державного бюро розслідувань (далі – 

ДБР) являють собою сукупність осіб, які на професійній основі займають 

посади в ДБР, наділені службовими повноваженнями, мають належний 

рівень професійної підготовки, кваліфікації та компетентності й 

забезпечують виконання покладених на ДБР завдань і функцій, зокрема щодо 

запобігання, виявлення, припинення, розкриття та розслідування 

кримінальних правопорушень, віднесених законом до його підслідності.  

Доведено, що кадрове забезпечення ДБР – це врегульована нормами 

чинного законодавства система організаційно-правових, управлінських, 

освітніх та інших заходів і процедур, спрямованих на формування, розвиток, 

ефективне використання та збереження кадрового потенціалу ДБР, що 

реалізується шляхом добору, розстановки, професійної підготовки, 

оцінювання, мотивації, професійного розвитку та кар’єрного просування 

працівників. Відтак кадрове забезпечення безпосередньо впливає на 

ефективність виконання Державним бюро розслідувань покладених на нього 

законом завдань і функцій. 

Обґрунтовано, що мета кадрового забезпечення ДБР полягає у 

формуванні високо мотивованого, дисциплінованого, професійно 

компетентного, доброчесного та функціонально спроможного кадрового 

складу органів та підрозділів ДБР, кожен представник якого має бажання та 

реальну здатність повноцінно, сумлінно та законно виконувати покладені на 

ДБР державні завдання та функції.  
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Наголошено, що важливим завданням кадрового забезпечення ДБР є 

формування та підтримка високого рівня доброчесності, професійної етики і 

дисципліни серед службовців ДБР. Так, у рамках своєї трудової діяльності 

працівники ДБР мають справу із застосуванням державного примусу та 

інших інструментів впливу. Вони концентрують в своїх руках досить широку 

владу, що не може використовуватись поза вимоги чинного законодавства. У 

зв’язку із цим статус працівника ДБР покладає на особу ряд спеціальних 

обов’язків, які стосуються службової (трудової) дисципліни та професійної 

етики. 

Зазначено, що формування та підтримання високих стандартів 

доброчесності, службової дисципліни і професійної етики є одним із 

ключових завдань кадрового забезпечення ДБР, що зумовлено особливим 

характером повноважень його працівників та володіння ними широкими 

інструментами примусу. Реалізація цього завдання передбачає створення 

необхідних організаційних, матеріально-технічних та юридичних умов для 

неухильного дотримання працівниками ДБР вимог законодавства, службових 

обов’язків, правил професійної етики, антикорупційних обмежень і 

стандартів доброчесної поведінки.  

Встановлено, що принципи кадрового забезпечення ДБР - це сукупність 

основоположних засад, правил і вимог, на яких ґрунтуються формування, 

добір, призначення, професійний розвиток, оцінювання та проходження 

служби працівниками ДБР з метою забезпечення його діяльності 

висококваліфікованим, доброчесним і професійним персоналом, здатним 

ефективно виконувати покладені на нього законом завдання та функції. 

Аргументовано, що на сьогоднішній день на міжнародному рівні 

прийнято цілу низку нормативно-правових документів, які можна віднести 

до правових засад кадрового забезпечення ДБР. При цьому, останні 

запропоновано поділити на три групи: а) загальні міжнародні документи про 

права людини; б) міжнародні акти трудо-правового характеру; в) спеціальні 
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міжнародні акти, що регламентують особливості державної служби та 

доброчесності. 

Зроблено висновок, що кадрове забезпечення в ДБР ґрунтується на 

багаторівневій та ієрархічній системі нормативно-правових актів. В рамках 

неї норми трудового права посідають особливе значення, оскільки саме вони 

визначають базові засади: реалізації права на працю, виникнення, зміни та 

припинення трудових відносин, оплати праці, робочий час і час відпочинку, 

охорони праці, соціальні гарантії та захист трудових прав працівників ДБР.  

Відмічено, що спеціальна перевірка в контексті добору та призначення 

осіб на посади в ДБР є ефективним інструментом встановлення 

доброчесності, правильності та сумлінності мотивів кандидатів, з огляду на 

які вони бажають працювати в ДБР, їх психологічної сумісності із 

специфікою роботи даного органу, а також відповідності інших суб’єктивних 

показників вимогам та особливому рівню складності трудової діяльності в 

цьому правоохоронному органі.  

Зроблено висновок, що просування по службі працівників ДБР – це 

нормативно врегульований, позитивний рух особи в структурі ДБР, який 

передбачає переведення на вищу посаду та якісну зміну трудо-правового 

статусу, що виражається у підвищенні грошового забезпечення, розширенні 

трудових функцій, завдань, обов’язків, набутті додаткових соціальних 

гарантій, а також інших нормативно-передбачених змінах. 

Зазначено, що професійна підготовка – це сукупність навчально-

виховних, освітніх, інформаційних та інших заходів, які забезпечують 

формування та удосконалення професійних навичок, а також розвиток 

спеціальних знань у працівників підприємств, установ та організацій різних 

форм власності. Від ефективності та комплексності професійної підготовки 

прямо залежить якість реалізація кадровим складом покладених на нього 

завдань та функцій. 
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Доведено, що кадровий резерв ДБР являє собою сукупність осіб, до 

якої входять, як потенційні кандидати на проходження служби, так і діючі 

працівники органів та підрозділів ДБР, які за своїми професійними, 

морально-діловими та особистими якостями відповідають вимогам, 

необхідним для проходження служби і призначення на керівні посади. Отже, 

кадровий резерв – це група осіб, які відповідають встановленим 

законодавством вимогам і розглядаються як найбільш підготовлені 

кандидати для заміщення вакантних посад на різних рівнях організаційної 

структури ДБР. 

Наголошено, що планування роботи та розвитку кадрового сектору 

ДБР – це комплексний процес вироблення стратегії функціонування системи 

кадрового забезпечення правоохоронного органу, орієнтований на залучення 

нових кадрів для роботи в структурі ДБР, професійний розвиток вже 

працюючих осіб, а також визначення майбутньої перспективи попиту в 

людських ресурсах.  

Здійснено узагальнення досвіду Польщі, Естонії, Німеччини та 

Сполучених Штатів Америки, на основі чого зроблено висновок, що, 

незважаючи на відмінності в організації правоохоронних систем, їх кадрове 

забезпечення ґрунтується на спільних концептуальних засадах. До таких, 

зокрема, належать: нормативна визначеність кадрових процедур, відкритий і 

конкурсний добір, комплексне оцінювання професійних, психологічних та 

фізичних якостей кандидатів, компетентнісний підхід до проходження 

служби, безперервний професійний розвиток працівників, прозорі механізми 

кар’єрного просування, формування кадрового резерву, практична 

орієнтованість професійної підготовки, а також високі стандарти професійної 

етики та доброчесності. Спільною рисою досліджених моделей є також 

розгляд кадрового забезпечення не лише як процесу комплектування 

персоналу, а як комплексної системи управління людськими ресурсами, яка 

охоплює всі етапи проходження служби, - від добору кандидатів до 
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професійного розвитку, оцінювання результатів діяльності та підготовки 

майбутніх керівників.  

Звернено увагу на такі проблемні аспекти кадрового забезпечення ДБР 

в умовах воєнного стану: 1) зростання навантаження на ДБР, в тому числі за 

рахунок злочинів вчинених військовими; 2) недостатня ефективності 

ідеологічно-ціннісного виховання кадрів; 3) наявність прогалин у навчання 

кадрів ДБР; 4) в умовах воєнного часу для працівників та службовців ДБР 

суттєво зростає кількість загроз і ризиків у роботі, які можуть мати як 

зовнішній так і внутрішній характер; 5) в умовах значного професійного 

навантаження, сильного психологічного та емоційного тиску, підвищеного 

рівня загроз та ризиків, високої конкуренції за кадри між правоохоронними 

органами, а також між останніми та воєнними структурами, дуже важливо 

підтримувати відповідний психологічний стан персоналу, його готовність та 

прагнення до сумлінного, високопрофесійного виконання своїх посадових 

завдань, функцій та повноважень. 

Наголошено, що вдосконалення соціально-трудових гарантій 

працівників ДБР не повинно обмежуватися лише врегулюванням питань 

медичного та житлового забезпечення. Враховуючи особливості 

проходження служби в ДБР, підвищений рівень професійних ризиків та 

виконання завдань в умовах воєнного стану, потребує розвитку комплексна 

система соціального захисту працівників.  

Зроблено висновок, що розвиток системи мотивації та утримання 

висококваліфікованих кадрів ДБР має бути спрямований на створення умов, 

які забезпечуватимуть зацікавленість працівників у довгостроковому 

проходженні служби та професійному розвитку. Досягнення цієї мети 

потребує комплексного поєднання матеріальних і нематеріальних стимулів, 

зокрема забезпечення конкурентного рівня грошового забезпечення, 

удосконалення системи соціально-трудових гарантій, створення прозорих 
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механізмів кар’єрного просування та розширення можливостей для 

професійного навчання і підвищення кваліфікації. 

Здійснено аналіз Правил професійної етики працівників ДБР, на 

підставі чого зазначено, що незважаючи на комплексний перелік етичних 

принципів і стандартів службової поведінки, документ містить низку 

недоліків, які можуть негативно впливати на ефективність забезпечення та 

дотримання професійної етики працівниками ДБР.  

Ключові слова: кадри, кадрове забезпечення, Державна бюро 

розслідувань, кадрове забезпечення, принципи, правові засади, трудове 

право, добір кадрів, призначення на посаду, просування по службі, кадровий 

резерв, зарубіжний досвід, удосконалення, загальне трудове законодавство, 

спеціальне законодавство. 
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SUMMARY 

Slidenko P. V. Legal Regulation of Personnel Provision in the State Bureau 

of Investigation by Labor Law Norms. – Qualification scientific work in the form 

of a manuscript. 

Dissertation for the of Candidate of Legal Sciences degree in the specialty 

12.00.05 «Labor Law, Social Security Law». – Kharkiv National University of 

Internal Affairs, Kharkiv, 2026. 

It has been established that the personnel of the State Bureau of Investigation 

consist of individuals who, on a professional basis, hold positions within the State 

Bureau of Investigation, are vested with official powers, possess an appropriate 

level of professional training, qualifications, and competence, and ensure the 

fulfillment of the tasks and functions assigned to the Bureau, in particular 

regarding the prevention, detection, suppression, resolution, and investigation of 

criminal offenses classified by law as falling under its jurisdiction. 

It has been demonstrated that the personnel provision of the State Bureau of 

Investigation is a system — regulated by the norms of current legislation — of 

organizational, legal, managerial, educational, and other measures and procedures 

aimed at the formation, development, effective use, and preservation of the 

Bureau’s human resources, which is achieved through the recruitment, placement, 

professional training, evaluation, motivation, professional development, and career 

advancement of employees. Consequently, human resources management directly 

affects the effectiveness with which the State Bureau of Investigation performs the 

tasks and functions assigned to it by law. 

It has been justified that the goal of personnel provision for the State Bureau 

of Investigation is to build a highly motivated, disciplined, professionally 

competent, ethical, and functionally capable workforce within the SBI’s agencies 

and units, each member of which has the desire and actual ability to fully, 

conscientiously, and lawfully carry out the state tasks and functions entrusted to 

the Bureau. 
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It has been emphasized that an important objective of personnel provision the 

State Bureau of Investigation is to foster and maintain a high level of integrity, 

professional ethics, and discipline among the Bureau’s employees. Thus, in the 

course of their work, SBI employees deal with the application of state coercion and 

other instruments of influence. They hold considerable authority, which may not 

be exercised outside the scope of applicable law. In this regard, the status of a State 

Bureau of Investigation employee imposes a number of special obligations on the 

individual concerning official (work) discipline and professional ethics. 

It has been noted that establishing and maintaining high standards of integrity, 

official discipline, and professional ethics is one of the key tasks of the State 

Bureau of Investigation’ human resources management, due to the special nature 

of its employees’ powers and their access to broad instruments of coercion. The 

implementation of this objective involves creating the necessary organizational, 

logistical, and legal conditions to ensure that SBI employees strictly comply with 

legal requirements, their official duties, rules of professional ethics, anti-corruption 

restrictions, and standards of ethical conduct. 

It has been stipulated that the principles of personnel provision the State 

Bureau of Investigation constitute a set of fundamental guidelines, rules, and 

requirements that underpin the formation, selection, appointment, professional 

development, evaluation, and service of the Bureau’s employees, with the aim of 

ensuring that its operations are carried out by highly qualified, ethical, and 

professional personnel capable of effectively performing the tasks and functions 

assigned to them by law. 

It has been argued that, to date, a number of regulatory and legal documents 

have been adopted at the international level that can be considered part of the legal 

framework governing the provision of personnel for the State Bureau of 

Investigation (SBI). These documents are proposed to be divided into three groups: 

a) general international human rights documents; b) international labor law 
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instruments; c) specific international instruments regulating the particularities of 

public service and integrity. 

It has been concluded that personnel provision at the State Bureau of 

Investigation is based on a multi-level and hierarchical system of regulatory and 

legal acts. Within this system, labor law provisions are of particular importance, as 

they define the fundamental principles governing the realization of the right to 

work; the establishment, modification, and termination of employment 

relationships; compensation; working hours and rest periods; occupational safety; 

social guarantees; and the protection of the labor rights of SBI employees. 

It has been observed that a special vetting process, in the context of selecting 

and appointing individuals to positions at the State Bureau of Investigation, is an 

effective tool for assessing the integrity, soundness, and sincerity of candidates’ 

motives for wishing to work at the Bureau, their psychological compatibility with 

the specific nature of the Bureau’s work, as well as the alignment of other 

subjective indicators with the requirements and the particular level of complexity 

of work in this law enforcement agency. 

It concludes that career advancement for employees of the State Bureau of 

Investigation is a legally regulated, positive progression within the SBI’s structure, 

which involves transfer to a higher position and a qualitative change in 

employment status, manifested in an increase in salary, an expansion of job 

functions, tasks, and responsibilities, the acquisition of additional social 

guarantees, as well as other changes prescribed by law. 

It is noted that professional training is a set of instructional, educational, 

informational, and other measures that ensure the development and improvement 

of professional skills, as well as the acquisition of specialized knowledge by 

employees of enterprises, institutions, and organizations of various forms of 

ownership. The quality of the staff’s performance of their assigned tasks and 

functions directly depends on the effectiveness and comprehensiveness of 

vocational training. 
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It has been demonstrated that the personnel reserve of the State Bureau of 

Investigation consists of a group of individuals that includes both potential 

candidates for service and current employees of the SBI’s agencies and units who, 

based on their professional, ethical, and personal qualities, meet the requirements 

necessary for service and appointment to leadership positions. Thus, the talent pool 

is a group of individuals who meet the requirements established by law and are 

considered the most qualified candidates to fill vacant positions at various levels of 

the State Bureau of Investigation’ organizational structure. 

It has been emphasized that planning the work and development of the State 

Bureau of Investigation’ human resources sector is a comprehensive process of 

formulating a strategy for the functioning of the law enforcement agency’s 

personnel provision system, focused on recruiting new personnel to work within 

the SBI, the professional development of current employees, and determining 

future human resources needs. 

The experiences of Poland, Estonia, Germany, and the United States have 

been synthesized, leading to the conclusion that, despite differences in the 

organization of law enforcement systems, their personnel provision is based on 

common conceptual principles. These include, in particular: regulatory clarity of 

personnel procedures, open and competitive selection, comprehensive assessment 

of candidates’ professional, psychological, and physical qualities, a competency-

based approach to service, continuous professional development of employees, 

transparent mechanisms for career advancement, the creation of a talent pool, a 

practice-oriented approach to professional training, as well as high standards of 

professional ethics and integrity. A common feature of the models studied is also 

the view of personnel provision not merely as a process of recruiting personnel, but 

as a comprehensive human resources management system that encompasses all 

stages of service — from candidate selection to professional development, 

performance evaluation, and the training of future leaders. 
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Attention is drawn to the following problematic aspects of personnel 

provision at the State Bureau of Investigation under martial law: 1) the increasing 

workload on the SBI, including due to crimes committed by military personnel; 

2) the insufficient effectiveness of ideological and values-based training for 

personnel; 3) gaps in the training of SBI personnel; 4) under wartime conditions, 

the number of threats and risks faced by SBI employees and officials in the course 

of their work — which may be either external or internal in nature — is 

significantly increasing; 5) given the heavy professional workload, intense 

psychological and emotional pressure, an elevated level of threats and risks, and 

intense competition for personnel among law enforcement agencies — as well as 

between these agencies and military structures — it is crucial to maintain the 

appropriate psychological state of the staff, ensuring their readiness and 

commitment to the conscientious and highly professional performance of their 

official duties, functions, and authorities. 

It has been stressed that improving the social and labor guarantees for 

employees of the State Bureau of Investigation should not be limited solely to 

addressing issues of medical care and housing. Given the specific nature of service 

at the SBI, the heightened level of occupational risks, and the performance of 

duties under martial law, a comprehensive system of social protection for 

employees needs to be developed. 

It has also been argued that the development of a system to motivate and 

retain highly qualified personnel at the State Bureau of Investigation should be 

aimed at creating conditions that will ensure employees’ interest in long-term 

service and professional development. Achieving this goal requires a 

comprehensive combination of material and non-material incentives, including 

ensuring a competitive level of compensation, improving the system of social and 

labor guarantees, creating transparent mechanisms for career advancement, and 

expanding opportunities for professional training and continuing education. 
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An analysis of the Rules of Professional Ethics for Employees of the State 

Bureau of Investigation reveals that, despite a comprehensive list of ethical 

principles and conduct standards, the document contains several shortcomings that 

could negatively impact how professional ethics are maintained and enforced. 

Keywords: personnel, personnel provision, State Bureau of Investigation, 

personnel provision, principles, legal framework, labor law, personnel selection, 

appointment to a position, career advancement, personnel reserve, international 

experience, improvement, general labor legislation, special legislation. 
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ВСТУП 

 

Обґрунтування вибору теми дослідження. Ефективне функціонування 

Державного бюро розслідувань (далі – ДБР, Бюро) є однією із необхідних 

передумов забезпечення законності, утвердження принципу верховенства 

права, захисту прав і свобод людини та громадянина, а також зміцнення 

довіри суспільства до системи кримінальної юстиції. Виконуючи покладені 

на нього завдання щодо запобігання, виявлення, припинення та 

розслідування кримінальних правопорушень, віднесених законом до його 

підслідності, ДБР посідає важливе місце в системі правоохоронних органів 

України та відіграє ключову роль у дотриманні принципу невідворотності 

кримінальної відповідальності незалежно від статусу особи. 

Важливо наголосити, що досягнення визначених законом цілей 

діяльності ДБР залежить від багатьох чинників, серед яких, безумовно, 

ключовим є кадрове забезпечення. Це пояснюється тим, що саме кадровий 

потенціал є визначальною умовою ефективності реалізації повноважень 

цього правоохоронного органу, оскільки професіоналізм, компетентність, 

доброчесність і незалежність працівників зумовлюють якість виконання 

покладених на них функцій, законність прийнятих процесуальних рішень та 

результативність виконання завдань кримінального провадження. У зв’язку з 

цим формування, розвиток і збереження висококваліфікованого кадрового 

складу становлять один із пріоритетних напрямів діяльності ДБР. 

Окремі проблемні питання, присвячені діяльності ДБР, у своїх наукових 

працях розглядали: К. В. Антонов, М. В. Білько, Р. І. Богданов, О. В. Бордун, 

С. М. Бортник, М. Ю. Бурдін, В. В. Владишевська, В. І. Гончарук, 

О. О. Драник, О. О. Єрмак, П. С. Єпринцев, А. М. Запорожець, І. С. Ковальчук, 

Ю. М. Крамаренко, А. М. Куліш, Р. Ю. Курепін, Я. М. Лісойван, 

І. Ф. Літвінова, С. С. Лукаш, К. Ю. Мельник, О. М. Музичук, Н. Р. Носевич, 

С. О. Островський, А. Ю. Подорожній, Є. Ю. Подорожній, О. С. Проневич, 
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Є. Ю. Рєпіна, О. Ю. Салманова, О. Г. Середа, Д. І. Сіроха, В. В. Сокуренко, 

В. В. Сичова, В. М. Старченко, Н. В. Уварова, В. І. Фелик, Н. О. Федчун, 

Є. М. Франтовський, І. В. Цюприк, В. В. Чумак, Г. М. Шорохова, Н. В. Янюк 

та багато інших. Праці цих вчених стали вагомим внеском у дослідження 

окремих проблемних питань становлення та розвитку ДБР. Утім, варто 

зауважити, що низка важливих аспектів функціонування цього 

правоохоронного органу все ще залишається малодослідженою, зокрема 

питання регулювання кадрового забезпечення ДБР нормами трудового права. 

Таким чином, необхідність підвищення якості та ефективності 

кадрового забезпечення ДБР, а також відсутність комплексних монографічних 

досліджень, присвячених цій проблематиці, зумовлюють актуальність та 

своєчасність представленого дисертаційного дослідження.  

Зв’язок роботи з науковими програмами, планами, темами, 

грантами. Дисертаційне дослідження виконано відповідно до Комплексного 

стратегічного плану реформування органів правопорядку як частини сектору 

безпеки і оборони України на 2023–2027 роки, схваленого Указом Президента 

України від 11 травня 2023 р. № 273/2023; Стратегічної програми діяльності 

Державного бюро розслідувань на 2022–2026 роки, затвердженої наказом 

ДБР від 28 січня 2022 р. № 50, а також пунктів 13.1, 13.9 Основних напрямів 

наукових досліджень Харківського національного університету внутрішніх 

справ на 2025–2029 роки, схвалених рішенням Вченої ради Університету від 

27 вересня 2024 р. 

Мета і завдання дослідження. Мета дисертаційної роботи полягає в 

тому, щоб на основі узагальнення наукових поглядів вчених, норм чинного 

законодавства та правозастосовної практики розкрити сутність та 

виокремити особливості правового регулювання кадрового забезпечення ДБР 

нормами трудового права, а також розробити науково обґрунтовані 

пропозиції та рекомендації, спрямовані на вдосконалення загального та 

спеціального трудового законодавства в цій сфері. 



20 

Для досягнення зазначеної мети в дисертаційному дослідженні 

необхідно вирішити такі основні завдання: 

– сформулювати поняття та розкрити значення кадрового забезпечення 

ДБР; 

– з’ясувати мету та охарактеризувати завдання цього процесу; 

– окреслити принципи його здійснення; 

– проаналізувати правові засади кадрового забезпечення ДБР та 

визначити місце норм трудового права в системі його правового регулювання; 

– охарактеризувати особливості добору та призначення на посади 

працівників ДБР; 

– з’ясувати специфіку правового регулювання їх просування по службі; 

– розкрити порядок формування кадрового резерву ДБР; 

– узагальнити зарубіжний досвід правового регулювання кадрового 

забезпечення правоохоронних органів та окреслити можливості його 

імплементації в Україні; 

– запропонувати перспективні напрями вдосконалення трудового 

законодавства у сфері кадрового забезпечення ДБР в умовах воєнного стану. 

Об’єктом дослідження є суспільні відносини, що виникають у процесі 

кадрового забезпечення ДБР. 

Предметом дослідження є правове регулювання кадрового забезпечення 

ДБР нормами трудового права. 

Методи дослідження. Методологічну основу дослідження становить 

система загальнонаукових і спеціально-юридичних методів наукового 

пізнання, застосування яких забезпечило комплексне дослідження 

теоретичних і практичних засад кадрового забезпечення ДБР. Зокрема, 

використання логіко-семантичного методу дало змогу сформувати поняття та 

розкрити значення цього процесу (підрозділ 1.1). Завдяки структурно-

функціональному методу розкрито мету та охарактеризовано завдання 

кадрового забезпечення ДБР (підрозділ 1.2). Застосування структурно-
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логічного та формально-юридичного методів уможливило окреслення 

принципів досліджуваного явища (підрозділ 1.3). Метод документального 

аналізу та аналітичний метод застосовувалися для дослідження правових 

засад кадрового забезпечення ДБР, визначення місця норм трудового права в 

системі його регулювання (підрозділ 2.1), а також характеристики правових 

умов просування (проходження) працівників ДБР по службі (підрозділ 2.3). 

За допомогою формально-юридичного та системного методів 

охарактеризовано особливості добору та призначення на посади працівників 

ДБР (підрозділ 2.2) та розкрито порядок формування кадрового резерву 

відомства (підрозділ 2.4). Застосування порівняльно-правового методу дало 

можливість узагальнити зарубіжний досвід правового регулювання 

кадрового забезпечення правоохоронних органів та опрацювати можливості 

його імплементації в Україні (підрозділ 3.1). На основі прогнозування, 

моделювання, системного аналізу та формально-юридичного методу 

визначено перспективні напрями вдосконалення трудового законодавства 

щодо кадрового забезпечення ДБР в умовах воєнного стану (підрозділ 3.2). 

Науково-теоретичне підґрунтя дисертаційного дослідження становлять 

праці українських і зарубіжних учених у галузях трудового права, права 

соціального забезпечення, адміністративного права, теорії держави і права, а 

також інших дисциплін, зокрема соціології, філософії, психології тощо. 

Нормативною основою дослідження є Конституція України, 

міжнародно-правові акти, ратифіковані Верховною Радою України, норми 

загального та спеціального трудового законодавства, підзаконні нормативні 

акти, що регулюють діяльність ДБР, зокрема у сфері його кадрового 

забезпечення. 

Інформаційну та емпіричну базу дослідження становлять матеріали 

судової практики, офіційні статистичні та аналітичні дані органів державної 

влади, а також довідкові й інформаційно-аналітичні видання.  
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Наукова новизна отриманих результатів визначається тим, що робота 

є однією із перших спроб з’ясувати сутність та розкрити особливості 

правового регулювання кадрового забезпечення ДБР нормами трудового 

права, що лягло в основу надання науково-обґрунтованих пропозицій та 

рекомендацій, спрямованих на вдосконалення загального та спеціального 

трудового законодавства в цій сфері. У результаті проведеного дослідження 

сформульовано низку нових наукових положень та висновків, запропонованих 

особисто здобувачем. Основні з них такі: 

вперше: 

– обґрунтовано доцільність закріплення на законодавчому рівні 

спеціальних принципів кадрового забезпечення ДБР, а саме: безперервності 

професійного розвитку, доброчесності, політичної незалежності, 

конкурсності добору кадрів, дотримання службової дисципліни та 

професійної етики, адаптивності кадрових процесів; 

– визначено концептуальні засади вдосконалення кадрового 

забезпечення ДБР в умовах воєнного стану, що передбачають комплексне 

розв’язання таких першочергових проблем: по-перше, суттєвого зростання 

службового навантаження (насамперед через збільшення кількості 

кримінальних правопорушень військового характеру), що зумовлює 

необхідність спеціальної підготовки працівників у сфері військового та 

міжнародного гуманітарного права; по-друге, недостатньої ефективності 

ідеологічно-ціннісного виховання персоналу для формування професійної 

свідомості, відданості службі та стійкості до зовнішнього впливу; по-третє, 

прогалин у підготовці кадрів, зокрема щодо протидії інформаційно-

психологічним операціям, вербуванню та іншим формам ворожого впливу; 

по-четверте, неналежного рівня захищеності працівників ДБР та членів їхніх 

сімей від зовнішніх загроз, неправомірного впливу й 

внутрішньоорганізаційного тиску, а також необхідності навчання персоналу 

відомства до роботи в районах підвищеної небезпеки; 
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удосконалено: 

– класифікацію завдань кадрового забезпечення ДБР, які 

запропоновано розподілити на чотири групи: 1) супроводження та 

адміністрування службової кар’єри працівників відомства; 2) формування та 

підтримка високого рівня доброчесності, професійної етики і дисципліни в 

колективі; 3) ведення кадрового обліку персоналу; 4) гарантування та захист 

соціально-трудових прав працівників цього правоохоронного органу; 

– теоретичний підхід до визначення поняття «кадри Державного бюро 

розслідувань», під якими запропоновано розуміти осіб, які на професійній 

основі обіймають посади в ДБР, наділені службовими повноваженнями, 

мають належний рівень професійної підготовки, кваліфікації та 

компетентності, а також забезпечують виконання покладених на ДБР завдань 

і функцій (зокрема щодо запобігання, виявлення, припинення, розкриття та 

розслідування кримінальних правопорушень, віднесених законом до його 

підслідності); 

– науковий підхід до розуміння кадрового резерву ДБР, що визначений 

як сукупність осіб, до якої входять як потенційні кандидати на проходження 

служби, так і чинні працівники органів та підрозділів відомства, які за своїми 

професійними, морально-діловими та особистими якостями відповідають 

вимогам, необхідним для просування по службі і призначення на керівні 

посади; 

– наукові положення щодо особливостей проходження державної 

служби в ДБР шляхом визначення комплексу ознак, які відрізняють її від 

інших видів публічної служби, а саме: по-перше, вона передбачає професійну 

діяльність щодо виявлення та припинення кримінальних правопорушень, 

вчинених посадовими особами; по-друге, на неї приймаються виключно 

громадяни України, які придатні за станом здоров’я та віком; по-третє, час 

проходження служби в ДБР зараховується до страхового стажу, стажу роботи 

за спеціальністю, а також до стажу державної служби відповідно до закону; 
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по-четверте, добровільне проходження конкурсу, який має на меті перевірку 

ділових, моральних якостей, освітнього та професійного рівня майбутніх 

службовців; по-п’яте, характеризується присвоєнням працівникам 

спеціальних звань, поширенням на них особливих правил поведінки, а також 

специфічним порядком переміщення по службі та звільнення з неї; 

дістали подальшого розвитку: 

– наукові погляди щодо важливості проведення об’єктивного конкурсу 

при призначенні на посади та просуванні по служби в ДБР, оскільки такий 

конкурс є спеціальною, нормативно врегульованою, багатоетапною та 

колегіальною процедурою професійного відбору, спрямованою на: по-перше, 

встановлення формальної відповідності кандидата кваліфікаційним вимогам; 

по-друге, оцінювання його інтелектуальних, психофізіологічних, морально-

ділових та інших суб’єктивних якостей, що мають пряме значення для 

виконання службових функцій; по-третє, глибоке та всебічне дослідження 

професійної компетентності, теоретико-правових знань та вмінь кандидата; 

– аргументація необхідності імплементації в Україні досвіду 

Республіки Польща щодо формування механізмів кадрового резерву ДБР, що 

передбачає запровадження індивідуальних програм підготовки, стажування 

та наставництва для кандидатів на посади, зокрема керівні; 

– положення про доцільність комплексного поєднання матеріальних і 

нематеріальних стимулів, зокрема забезпечення конкурентного рівня 

грошового забезпечення, вдосконалення системи соціально-трудових гарантій, 

створення прозорих механізмів кар’єрного просування та розширення 

можливостей для професійного навчання і підвищення кваліфікації з метою 

створення умов, які забезпечуватимуть зацікавленість працівників ДБР у 

довгостроковій службі та професійному розвитку. 

Практичне значення отриманих результатів полягає в тому, що 

викладені у дисертації висновки та пропозиції можуть бути використані: 
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– у науковій діяльності – для подальшого розроблення теоретико-

прикладних проблем, пов’язаних із правовим регулюванням кадрового 

забезпечення ДБР нормами трудового права;  

– у правотворчості – як основа для вдосконалення норм загального та 

спеціального трудового законодавства, які спрямовані на регулювання 

кадрового забезпечення ДБР; 

– у правозастосовній діяльності – з метою оптимізації організаційно-

правових процедур кадрового забезпечення ДБР;  

– в освітньому процесі – під час підготовки підручників, навчальних 

посібників, а також викладанні навчальних дисциплін «Трудове право», 

«Право соціального забезпечення», «Правоохоронна діяльність». 

Апробація матеріалів дисертації. Підсумки розроблення проблеми 

загалом, її окремих аспектів, одержані узагальнення і висновки оприлюднено 

на науково-практичних конференціях та круглому столі: «Правова доктрина, 

правоутворення та правозастосування: проблеми зв’язку та шляхи розвитку» 

(м. Харків, 21 лютого 2025 р.); «Людина, суспільство, держава: актуальні питання 

правового регулювання взаємодії» (Київ – Харків, 21 листопада 2025 р.); 

«Сталий розвиток правоохоронної системи та публічної безпеки в умовах 

глобальних трансформацій» (м. Вінниця, 19 січня 2026 р.). 

Публікації. Основні результати дисертаційного дослідження викладено 

у 8 публікаціях, із яких: 5 статей опубліковано в наукових фахових виданнях 

України та наукових періодичних виданнях інших держав, а також 3 тези 

доповідей у матеріалах науково-практичних конференцій. 

Структура та обсяг дисертації. Дисертація складається зі вступу, трьох 

розділів, що містять 9 підрозділів, висновків, списку використаних джерел і 

додатків. Загальний обсяг дисертації становить 216 сторінок. Список 

використаних джерел налічує 168 найменувань та викладений на 19 сторінках, 

додатки вміщено на 2 сторінках. 
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РОЗДІЛ 1. ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОГІЧНІ ЗАСАДИ 

КАДРОВОГО ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ДЕРЖАВНОГО БЮРО 

РОЗСЛІДУВАНЬ 

 

1.1. Поняття та значення кадрового забезпечення Державного 

бюро розслідувань 

 

У сучасних умовах розвитку України, реформування правоохоронної 

системи та посилення вимог до забезпечення законності й правопорядку 

особливого значення набуває питання кадрового забезпечення 

правоохоронних органів. Саме людський потенціал є визначальним 

чинником ефективності діяльності будь-якого правоохоронного органу, 

оскільки реалізація покладених на нього завдань і функцій безпосередньо 

залежить від професійного рівня, компетентності, доброчесності та 

відповідальності його працівників. У зв’язку з цим належне кадрове 

забезпечення виступає необхідною умовою стабільного функціонування 

правоохоронної системи, підвищення рівня довіри населення до 

правоохоронних інституцій та забезпечення належного захисту прав і свобод 

людини. Зазначене, як вбачається, повною мірою стосується і діяльності 

Державного бюро розслідувань. 

Відповідно до статті 1 Закону України «Про Державне бюро 

розслідувань», Державне бюро розслідувань є державним правоохоронним 

органом, на який покладаються завдання щодо запобігання, виявлення, 

припинення, розкриття та розслідування кримінальних правопорушень, 

віднесених до його компетенції [98]. ДБР вирішує завдання із запобігання, 

виявлення, припинення, розкриття і розслідування: 1) злочинів, вчинених 

службовими особами, які займають особливо відповідальне становище 

відповідно до частини першої статті 9 Закону України "Про державну 

службу", особами, посади яких віднесено до першої - третьої категорій посад 
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державної служби, суддями та працівниками правоохоронних органів, крім 

випадків, коли ці злочини віднесено до підслідності детективів 

Національного антикорупційного бюро України; 2) злочинів, вчинених 

службовими особами Національного антикорупційного бюро України, 

заступником Генерального прокурора - керівником Спеціалізованої 

антикорупційної прокуратури або іншими прокурорами Спеціалізованої 

антикорупційної прокуратури, крім випадків, коли досудове розслідування 

цих злочинів віднесено до підслідності детективів підрозділу внутрішнього 

контролю Національного антикорупційного бюро України; 3) злочинів проти 

встановленого порядку несення військової служби (військових злочинів), 

крім злочинів, передбачених ст. 422 Кримінального кодексу України [98]. 

Державне бюро розслідувань відповідно до покладених на нього 

завдань та у межах своєї компетенції: 1) бере участь у формуванні та 

реалізації державної політики у сфері протидії злочинності, вносить 

відповідні пропозиції на розгляд Кабінету Міністрів України; 2) здійснює 

інформаційно-аналітичні заходи щодо встановлення системних причин та 

умов проявів організованої злочинності та інших видів злочинності, 

протидію яким віднесено до компетенції Державного бюро розслідувань, 

вживає заходів до їх усунення; 3) припиняє і розкриває кримінальні 

правопорушення, розслідування яких віднесено до компетенції Державного 

бюро розслідувань; 4) здійснює оперативно-розшукову діяльність та 

досудове розслідування кримінальних правопорушень, віднесених до 

підслідності Державного бюро розслідувань, на підставах та в порядку, 

встановлених законом; 5) здійснює розшук осіб, які переховуються від 

слідства та суду за кримінальні правопорушення, розслідування яких 

віднесено до підслідності Державного бюро розслідувань; 6) використовує 

гласних і негласних штатних та позаштатних працівників на підставах та в 

порядку, встановлених законом, дотримуючись умов добровільності і 

конфіденційності цих відносин, матеріально і морально заохочує осіб, які 
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надають допомогу в запобіганні, виявленні, припиненні і розслідуванні 

кримінальних правопорушень, віднесених до підслідності Державного бюро 

розслідувань; 7) розробляє і затверджує методику розслідування окремих 

видів кримінальних правопорушень; 8) вживає заходів щодо відшкодування 

завданих державі збитків і шкоди, забезпечує можливості для конфіскації 

коштів та іншого майна, одержаного внаслідок вчинення кримінальних 

правопорушень, у порядку, визначеному законодавством; 8-1) вживає заходів 

щодо виявлення необґрунтованих активів та збору доказів їх 

необґрунтованості у порядку та в межах компетенції, визначених 

законодавством; 9) вживає заходів для повернення в Україну з-за кордону 

коштів та іншого майна, одержаних внаслідок вчинення кримінальних 

правопорушень, віднесених до підслідності Державного бюро розслідувань; 

10) виключно з метою здійснення своїх повноважень має доступ як 

користувач до інформаційних систем органів державної влади, перелік яких 

встановлюється Кабінетом Міністрів України, самостійно створює 

інформаційні системи та веде оперативний облік в обсязі і порядку, що 

визначаються завданнями, покладеними на Державне бюро розслідувань, із 

дотриманням законодавства про захист персональних даних; 11) організовує 

забезпечення особистої безпеки осіб рядового і начальницького складу, 

державних службовців Державного бюро розслідувань та інших визначених 

законом осіб, а також захист осіб, які беруть участь у кримінальному 

судочинстві, від протиправних посягань; тощо [98]. Аналіз завдань і 

повноважень Державного бюро розслідувань дає підстави стверджувати, що 

якісний кадровий склад є однією з ключових передумов ефективного 

функціонування цього правоохоронного органу. Це обумовлено насамперед 

специфікою його компетенції, яка охоплює розслідування найбільш складних 

і суспільно небезпечних кримінальних правопорушень, учинених 

високопосадовцями, суддями, працівниками правоохоронних органів, 

службовими особами Національного антикорупційного бюро України та 
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Спеціалізованої антикорупційної прокуратури, а також військових злочинів. 

Виконання таких повноважень вимагає від працівників ДБР високого рівня 

професійної компетентності, бездоганної доброчесності, незалежності, 

стійкості до зовнішнього впливу та здатності приймати обґрунтовані 

процесуальні рішення. Як слушно зазначають О.Ю. Салманова та 

О.М. Діденко, служба в органах Державного бюро розслідувань України є 

публічною, професійною, політично неупередженою діяльністю із 

запобігання, виявлення, припинення, розкриття та розслідування 

кримінальних правопорушень, віднесених до їх компетенції, що здійснюється 

службовцями, призначеними на посади в органах Державного бюро 

розслідувань України. Вона має виражену галузеву компетенцію та 

регламентується спеціальним Законом України «Про Державне бюро 

розслідувань», однак на державних службовців Державного бюро 

розслідувань поширюється і дія Закону України «Про державну службу». 

Правові, організаційні, кадрові засади служби в органах Державного бюро 

розслідувань України регулюються, крім профільного Закону України «Про 

Державне бюро розслідувань», законами України «Про державну службу», 

«Про Дисциплінарний статут Національної поліції України», низкою 

підзаконних нормативно-правових актів, наприклад, Постановою Кабінету 

Міністрів України «Про затвердження Положення про проходження служби 

особами рядового та начальницького складу Державного бюро 

розслідувань» [124]. 

Тож, далі з’ясуємо, у чому ж взагалі полягає сутність категорії «кадри». 

В енциклопедичній літературі кадри розглядаються як політична і соціально-

економічна категорія, яка включає постійний (штатний) склад працівників 

різних сфер суспільного виробництва, що знаходяться в постійних трудових 

відносинах із державними та недержавними підприємствами, організаціями, 

установами, громадськими об’єднаннями. Переважно це кваліфіковані 

працівники, які мають відповідну професійну підготовку, спеціальні знання, 
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трудові навички або досвід роботи у вибраній сфері трудової діяльності та 

забезпечують досягнення цілей організації, в якій вони працюють. Кадри 

можуть бути включені як у виробничу сферу, так і в систему управління, 

роботу громадських організацій, наукових, військових, культурних, 

медичних інших установ. Прийнято також виділяти кадри у більш вузькому, 

професійному розумінні – як частину найбільш здібного, професійно 

підготовленого персоналу, що наділений відповідним статусом, здійснює 

функції управління, або сприяє їх здійсненню [30, с. 305]. На сьогодні, 

робить висновок у своєму дисертаційному дослідженні А.В. Перепелиця, в 

науковій літературі зустрічаються різні наукові погляди щодо кадрів, 

зокрема, наголошує автор, доцільно виділити чотири основні концепції 

тлумачення поняття кадрів:  1) кадри - як трудові ресурси. Замість людини в 

даному випадку розглядається лише її функція – праця, жива робоча сила, 

яка вимірюється робочим часом і заробітною платою. Ця концепція знайшла 

своє відображення в тейлоризмі і марксизмі; 2) кадри - як персонал. У даній 

концепції людина розглядається через формальну роль – посаду. Ця 

концепція знайшла своє відображення в теоріях раціональної бюрократії, 

управління, в теорії організації, де управління персоналом здійснюється 

через адміністративні механізми (принципи, методи, повноваження, функції);  

3) кадри – як невідновлюваний ресурс. У даному випадку людина 

розглядається вже не як посада (елемент структури), а як елемент соціальної 

організації в єднанні трьох основних компонентів (трудової функції, 

соціальних відносин, стану робітника). В Україні ця концепція отримала в 

перші роки перебудови розповсюдження у вигляді вимог «активізації 

людського фактора»;  4) людина – як умова існування організації. У даній 

концепції людина – головний суб’єкт організації і особливий об’єкт 

управління, який не може бути розглянутий як «ресурс» [84, с. 37].  

В теорії управління, вказує Є.П. Качан, кадри - це штатні кваліфіковані 

працівники з певною професійною підготовкою, які мають спеціальні знання, 
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трудові навички чи досвід роботи у вибраній сфері діяльності. Термін 

«кадри» в зарубіжних і вітчизняних джерелах часто ототожнюється лише із 

частиною працюючих - спеціалістами або робітниками високої кваліфікації і 

стажем роботи наданому підприємстві. Термін «персонал» є найбільш 

доцільним на рівні організації, так як визначає особовий склад організації, 

який працює за наймом і характеризується певними ознаками. Основними з 

яких є: трудові взаємовідносини з роботодавцем, як правило, оформляються 

трудовими договорами; володіння певними якісними характеристиками, 

поєднання особистих та організаційних цілей [49]. В юридичній літературі, 

зазначає Р.З. Дарміць, «кадри» - це основний (штатний) склад працівників 

підприємства, професійних або громадських організацій тієї чи іншої галузі; 

особи, які постійно або тимчасово виконують певні трудові функції, що є їх 

основною професією або спеціальністю та здійснюються за плату; частина 

працівників, що мають достатньо високий рівень кваліфікації і значний стаж 

роботи на даному підприємстві [27]. 

О.М. Бандурка в своєму підручнику «Управління в органах внутрішніх 

справ» пишуть, що кадри (або персонал) – це основний штатний склад 

працівників організації, які виконують різні організаційно-технологічні та 

виробничо-господарські функції. Кадри характеризуються перш за все 

чисельністю, яка зумовлена характером, масштабами, складністю, 

трудомісткістю виробничих процесів, рівнем їх механізації, автоматизації, 

комп’ютеризації. Ці та інші фактори обумовлюють нормативну чисельність 

працівників, яку на практиці майже ніколи не вдається забезпечити, тому 

кадровий потенціал більш об’єктивно характеризується списочною 

чисельністю, тобто переліком тих працівників, які офіційно працюють в 

організації на даний момент [4, с. 185]. А.А. Пилипенко узагальнюючи різні 

наукові тлумачення вказує, що термін «кадри» означає всіх працездатних 

громадян країни. В більш конкретизованому значенні кадри – це «соціально-

економічна категорія, що означає постійний (штатний) кваліфікований склад 
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працівників, тобто працездатних громадян, які перебувають у трудових 

відносинах з державними установами, підприємствами різних організаційно-

правових форм власності, володіють спеціальними знаннями, мають певну 

професійну підготовку, трудові навички, досвід роботи в обраній сфері діяльності 

та забезпечують виконання покладених на них функцій» [85, с. 25-26].  

Поняття кадрів досліджувалось в розрізі діяльності різних органів 

державної влади. Так, В.С. Чорней під кадрами органів прокуратури 

найбільш пропонує розуміти штатний, спеціально підготовлений склад 

висококваліфікованих працівників/службовців, які проходять службу в 

різних структурних підрозділах прокуратури України, мають спеціальні 

звання, а також виконують низку важливих завдань та функцій щодо 

забезпечення та захисту законних прав, свобод та інтересів людини зокрема, 

а також держави та суспільства взагалі. 

Таким чином, кадри Державного бюро розслідувань являють собою 

сукупність осіб, які на професійній основі займають посади в Державному 

бюро розслідувань, наділені службовими повноваженнями, мають належний 

рівень професійної підготовки, кваліфікації та компетентності й 

забезпечують виконання покладених на Бюро завдань і функцій, зокрема 

щодо запобігання, виявлення, припинення, розкриття та розслідування 

кримінальних правопорушень, віднесених законом до його підслідності. 

Отже, кадри є визначальним елементом організаційної структури 

Державного бюро розслідувань та основним ресурсом, за допомогою якого 

забезпечується реалізація його повноважень і досягнення визначених 

законом цілей. 

Тим часом, на нашу думку, саме по собі визначення поняття кадрів не 

дає змоги повною мірою розкрити особливості формування, розвитку та 

ефективного використання кадрового потенціалу Державного бюро 

розслідувань. З огляду на це виникає необхідність звернутися до більш 

широкої за змістом категорії – кадрового забезпечення, яка охоплює процеси 
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добору, розстановки, професійної підготовки, оцінювання, професійного 

розвитку та управління персоналом ДБР. При цьому в науковій літературі 

відсутній єдиний підхід до розуміння сутності кадрового забезпечення, що 

зумовлює необхідність аналізу існуючих наукових позицій та формування 

авторського бачення змісту цієї категорії. 

Кадрове забезпечення, зазначає Н.П. Матюхіна, - це специфічна, 

повторювана діяльність, здійснювана у процесі управління правоохоронними 

органами, змістом якої є забезпечення органів і підрозділів необхідним, що 

відповідає певним вимогам, контингентом людей, а також відповідною 

інформацією про нього, впровадження науково-обґрунтованих методів, 

відбору, розстановки, навчання, виховання, стимулювання кадрів, правового 

регулювання проходження служби та надання правового захисту особовому 

складу правоохоронних органів України [70]. В. І. Надрага пропонує 

комплексне розуміння кадрового забезпечення та розуміє його у поєднанні 

кількісних та якісних характеристик керівного складу організації. Автор 

наголошує, що ефективність системи управління залежить не лише від 

наявності необхідної кількості керівників, а й від рівня їхньої професійної 

підготовки. Водночас дослідник констатує невідповідність фактичного 

кадрового складу вимогам, які висуваються до сучасного управлінця-

професіонала. Особливу увагу приділено діяльності кадрових служб, 

недоліки роботи яких автор пов’язує з недостатньою фаховою підготовкою 

працівників підрозділів управління персоналом. У результаті це зумовлює 

застосування застарілих підходів до добору та оцінювання кадрів, що не 

відповідають актуальним потребам органів державної влади та сучасним 

управлінським завданням. Таким чином, серед ключових проблем кадрового 

забезпечення автор виокремлює професійну невідповідність частини 

управлінських кадрів і недостатню ефективність кадрових служб, що 

негативно впливає на якість управлінської діяльності [78]. Беззаперечно, 

позиція Н. П. Матюхіної є важливою для формування теоретичного 
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розуміння кадрового забезпечення, оскільки авторка розглядає його як 

специфічну управлінську діяльність, що охоплює комплекс взаємопов’язаних 

заходів із добору, розстановки, навчання, стимулювання та правового 

забезпечення персоналу. Водночас більш науково цікавою та змістовною є 

позиція В. І. Надраги, оскільки вона не обмежується лише визначенням 

сутності кадрового забезпечення, а розглядає його крізь призму ефективності 

функціонування організації. Автор акцентує увагу на взаємозв’язку 

кількісних і якісних характеристик кадрового складу, наголошуючи, що 

результативність управління залежить не тільки від достатньої чисельності 

керівних кадрів, а й від рівня їхньої професійної компетентності. Крім того, 

В.І. Надрага здійснює критичний аналіз сучасного стану кадрового 

забезпечення, звертаючи увагу на недостатню професійну підготовку 

працівників кадрових служб, використання застарілих підходів до добору та 

оцінювання персоналу, а також невідповідність окремих управлінських 

кадрів сучасним вимогам. Такий підхід є більш комплексним, оскільки 

поєднує теоретичне осмислення поняття кадрового забезпечення з аналізом 

практичних проблем його реалізації, що дозволяє не лише розкрити зміст 

цього явища, а й визначити основні напрями його вдосконалення. Саме тому 

наукова позиція В. І. Надраги має більшу аналітичну цінність і є більш 

придатною для використання як основа подальших наукових досліджень. 

М.В. Мельничук вказує, що кадрове забезпечення – це, з одного боку, 

наявність у керівника об’єктів його управлінської діяльності – виконавців, 

що є необхідним для підготовки до прийняття управлінського рішення та 

наступного його виконання. З іншого, кадрове забезпечення – це суто 

суб’єкти управлінської діяльності, які організують, аналізують, 

контролюють, координують і здійснюють інші дії в ході державно-

управлінської діяльності для досягнення певного результату. Кадри є тим 

суб’єктивним чинником від якого залежить реальне функціонування 

механізму управлінської діяльності. Адже життєздатність органу виконавчої 
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влади не тільки в матеріальному забезпеченні, а й у спрямуванні вольових 

дій і переконань учасників процесу державного управління в заданому 

напрямку. Без високого рівня професіоналізму та належних особистих 

якостей кадрів не виникає того дієвого елементу, який зумовлює динаміку 

управлінської діяльності [71, с. 68].  

С.В. Подкопаєв під кадровим забезпеченням органів прокуратури 

розуміє процес, спрямований на укомплектування прокуратури шляхом 

навчання та професійної підготовки майбутніх кадрів, або безпосередньо 

процес з  укомплектування органів прокуратури професійно підготовленими, 

кваліфікованими працівниками, здатними виконувати службові обов’язки 

відповідно до чинного законодавства та на рівні сучасних вимог ефективно 

вирішувати завдання прокуратури. Вчений наголошує, хоча кадрове 

забезпечення органів прокуратури є одним з елементів організаційного 

забезпечення прокуратури (на ряду з інформаційним забезпеченням, 

фінансуванням, матеріально-технічним забезпеченням, інноваційно-

технологічним забезпеченням), це самостійний різновид діяльності фахівців 

в галузі прокурорської діяльності, який має окремі суб’єкти, а також 

самостійну мету, завдання, встановленні дії, операції, зовнішню і внутрішню 

сторони тощо. Головним, на наш погляд, є визначення мети та завдань 

кадрового забезпечення органів прокуратури як самостійного різновиду 

діяльності [86, с. 380].  

Під кадровим забезпеченням публічного адміністрування в органах 

Національної поліції К.Л. Бугайчук розуміє засновану на законах та 

підзаконних нормативно-правових актах цілеспрямовану систематичну 

діяльність уповноважених підрозділів Національної поліції та їх посадових 

осіб, яка спрямована на формування професійного кадрового складу органів 

та підрозділів поліції, організаційний супровід його діяльності з метою 

забезпечення оптимальної побудови та розвитку організаційних структур, 

ефективної організації діяльності суб’єктів публічного адміністрування, 
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якісної розробки, прийняття та реалізації управлінських рішень [14, с. 128]. 

Як убачається підхід К.Л. Бугайчука є більш комплексним і сучасним, адже 

він розглядає кадрове забезпечення не лише як процес комплектування 

кадрів, а як цілеспрямовану, систематичну діяльність, що здійснюється 

уповноваженими суб’єктами на нормативно визначених засадах. Позитивним 

є також те, що кадрове забезпечення пов’язується не лише з формуванням 

професійного кадрового складу, а й з організаційним супроводом його 

діяльності, розвитком організаційних структур та забезпеченням 

ефективності управлінських процесів. 

Н.В. Прижиналінська визначає кадрове забезпечення підприємства як 

комплекс дій, спрямованих на пошук, оцінювання і встановлення заздалегідь 

передбачених трудових відносин як на самому підприємстві для кар’єрного 

просування, так і поза його межами для нового найму тимчасових або 

постійних робітників. До системи кадрового забезпечення підприємства 

вчена відносить: управління підприємством, планування, організацію 

персоналу, аналіз взаємовідносин керівництва, забезпечення умов праці та 

розвиток кадрового потенціалу. Також, вона вважає, що як об’єкт управління 

персоналом кадрове забезпечення може істотно вплинути на досягнення 

цілей підприємства за умови, що всі складові елементи технології, роботи з 

персоналом – набір, вибір, адаптація, кар’єрне просування, оцінка 

результатів праці, сучасні форми мотивації і організації праці поєднані у 

цілісну програму, яка є невід’ємним елементом кадрової стратегії 

підприємства. В умовах становлення економіки знань вагомими чинниками у 

формуванні кадрової складової підприємства є підготовка інноваційних 

кадрів –кваліфікованих працівників, здатних до творчої праці, професійного 

розвитку, освоєння і реалізації наукомістких та інформаційних технологій на 

базі розвитку системи безперервної освіти та навчання впродовж життя [92].  

Варто навести позицію В.І. Фелик, яка у своєму науковому дослідженні 

дійшла до висновку, що кадрове забезпечення характеризується низкою 
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ознак, серед яких варто особливо відмітити такі: 1) являє собою триваючий в 

часі динамічний процес, який має неоднорідну структуру; 2) здійснюється на 

постійній основі, починається з професійної підготовки (період до 

призначення) та закінчується звільненням із подальшим призначенням пенсії 

або переведенням до іншого місця роботи (період після звільнення); 

3) основний період кадрового забезпечення починається після призначення; 

здійснюється кадровими службами відповідної управлінської структури; 

4) його організація на конкретному підприємстві, установі, організації 

регламентується законодавством, підвідомчими нормативно-правовими 

актами, а також локальними актами; 5) метою кадрового забезпечення є 

укомплектування підприємства, установи або організації кваліфікованими 

кадрами, постійна робота з кадрами, що включає підвищення кваліфікації, 

перепідготовку, забезпечення службової або трудової дисципліни, 

тощо [146].  

Заслуговує на увагу наукова позиція Т. Є. Кагановської, яка розглядає 

кадрове забезпечення крізь призму його функціонального призначення. На 

відміну від науковців, які акцентують увагу переважно на визначенні 

сутності кадрового забезпечення, дослідниця детально розкриває його зміст 

через систему функцій, що охоплюють практично всі основні напрями 

роботи з персоналом. До таких функцій авторка відносить комплектування 

органів державного управління висококваліфікованими кадрами, аналіз стану 

кадрової роботи, впровадження сучасних методів управління персоналом, 

формування кадрового резерву, атестування державних службовців, кадрове 

планування, профілактику порушень законності, організацію наставництва, а 

також вирішення соціально-побутових питань працівників. Такий підхід 

свідчить про комплексне розуміння кадрового забезпечення як 

багатофункціональної діяльності, яка не обмежується лише добором 

персоналу, а охоплює всі етапи його професійної діяльності [46, с. 46-47]. 
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У підсумку можемо дійти висновку, що кадрове забезпечення 

Державного бюро розслідувань – це врегульована нормами чинного 

законодавства система організаційно-правових, управлінських, освітніх та 

інших заходів і процедур, спрямованих на формування, розвиток, ефективне 

використання та збереження кадрового потенціалу Бюро, що реалізується 

шляхом добору, розстановки, професійної підготовки, оцінювання, мотивації, 

професійного розвитку та кар’єрного просування працівників. Відтак кадрове 

забезпечення безпосередньо впливає на ефективність виконання Державним 

бюро розслідувань покладених на нього законом завдань і функцій [132]. 

Значення кадрового забезпечення Державного бюро розслідувань 

розкривається в таких ключових аспектах: 

- забезпечує формування кадрового потенціалу Бюро шляхом добору 

осіб, які відповідають професійним, кваліфікаційним, моральним і 

психологічним вимогам; 

- сприяє ефективному виконанню покладених на Державне бюро 

розслідувань завдань і функцій через належне кадрове комплектування 

структурних підрозділів; 

- забезпечує професійний розвиток працівників, створюючи умови для 

їх навчання, підвищення кваліфікації, спеціалізації та набуття нових 

компетентностей; 

- створює передумови для стабільного функціонування ДБР шляхом 

раціональної розстановки кадрів, формування кадрового резерву та 

своєчасного заміщення вакантних посад; 

- підвищує ефективність управління персоналом завдяки об’єктивному 

оцінюванню службової діяльності, застосуванню механізмів мотивації та 

забезпеченню кар’єрного розвитку працівників; 

- зміцнює інституційну спроможність Бюро, забезпечуючи його 

здатність оперативно реагувати на нові виклики та виконувати завдання в 

умовах воєнного стану й післявоєнного відновлення; 
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- сприяє зміцненню авторитету ДБР і підвищенню рівня суспільної 

довіри до результатів його діяльності [132]. 

 

 

1.2. Мета та завдання кадрового забезпечення Державного бюро 

розслідувань 

 

Як практично орієнтована категорія, кадрове забезпечення ДБР 

зумовлює досягнення певного, заздалегідь встановленого результату, який 

уособлюється поняттями мета і завдання. Обидва терміни близькі за 

значенням, але співвідносяться між собою, як частина та цілей. В 

етимологічному розумінні мета – це те, що хтось намагається осягнути, 

здобути, до чого прямує [63, с. 140]. Що стосується завдань, то в словниках 

української мови дане слово розкривається, як: 1) наперед визначений, 

запланований для виконання обсяг роботи, справа, цілі і таке інше; 

2) настанова, розпорядження виконати певне доручення; 3) мета, до якої 

прагнуть; те, що хочуть здійснити; 4) те, що призначено для виконання, 

доручення тощо [17, с. 284]. Досить логічний висновок з приводу 

співвідношення обох понять навів у своїй дисертації І.І. Котюк: «мета – це 

мислено передбачуваний і очікуваний результат певної діяльності, а завдання 

– це те, що потрібно виконати для досягнення мети» [64, с. 15]. В 

управлінській науці мета, згідно визначення О.М. Тропіної – це зміст 

процесу управління, його найважливіша характеристика, що завжди виступає 

як єдність мотивів, засобів, результатів (завдань) [144, с. 9]. 

Виходячи з викладеного, можемо зробити висновок, мета кадрового 

забезпечення Державного бюро розслідувань – це кінцевий, головний 

результат, який орієнтує порядок та динаміку реалізації відповідної 

діяльності, а завдання – складові, проміжні цілі, які мають бути 

безальтернативно виконані для того, щоб кадрова робота досягла поставленої 
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мети. Мета і завдання кадрового забезпечення в цілому, а також в царині 

діяльності державних органів, установ та організацій розкривались в роботах 

різних науковців. Однак, вчені лише в незначній кількості прикладів 

наводять обидві категорії у їх співвідносному зв’язку. Наприклад, 

В.В. Конопльов дійшов висновку, що мета кадрового забезпечення процесу 

підготовки та прийняття управлінських рішень в адміністративній діяльності 

органів внутрішніх справ (неіснуючий на сьогоднішній день правоохоронний 

орган) полягає у формуванні органів та підрозділів внутрішніх справ 

працівниками (персоналом), які володіють необхідними діловими, 

моральними та професійними якостями, забезпеченні стабільності їх 

службово-трудових відносин та оптимальної збалансованості їх 

чисельності [59, с. 17]. 

На думку О.В. Червякової, головною метою кадрового забезпечення у 

вищих навчальних закладах (далі – ВНЗ) системи МВС виступає 

забезпечення структурних підрозділів закладів висококваліфікованим 

персоналом, організація його ефективного і оптимального використання, 

професійного і соціального розвитку, постійне удосконалення організаційної 

структури тощо. Завданнями відповідної діяльності вчена бачить наступне: 

1) забезпечення ВНЗ кваліфікованими персоналом; 2) створення необхідних 

умов для ефективного використання знань, навиків та досвіду співробітників; 

3) вдосконалення системи оплати праці та мотивації персоналу; 

4) підвищення задоволеності працею всіх категорій співробітників; 

5) надання співробітникам можливостей для розвитку, підвищення 

кваліфікації та професійного росту, стимулювання творчої активності; 

6) формування та підтримання сприятливого морально-психологічного 

клімату у службових колективах закладу; 7) вдосконалення методів 

оцінювання персоналу, управління внутрішніми переміщеннями та кар’єрою 

співробітників; 8) участь у розробці організаційної стратегії [149, с. 130]. 
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Т.Є. Кагановська доводить, що метою кадрового забезпечення в сфері 

державного управління полягає в наповненні штатних одиниць державних 

органів відповідними за професією та кваліфікацією кадрами [45, с. 125]. 

Натомість, ключовими цілями даної діяльності на думку вченої є: 

1) визначення організаційних та правових основ кадрової політики в державі; 

2) здійснення підготовки та підбору кадрів (планування та визначення 

кількості працівників, ступеня їх підготовки, робота з резервом); 

3) організація прийняття на державну службу (визначення способів 

обіймання посад; розстановка кадрів); 4) забезпечення проходження служби 

(адаптація кадрів; оцінювання оплати праці й мотивації кадрів, соціальне 

забезпечення кадрів; використання потенціалу людських ресурсів; робота з 

резервом; забезпечення службового просування кадрів; оцінка (контроль) 

кадрів; зміцнення законності та службової дисципліни в діяльності кадрів 

(виховання кадрів); 5) професійна підготовка та підвищення кваліфікації 

кадрів); 6) супроводження припинення державної служби (соціальне 

забезпечення кадрів; звільнення кадрів; робота з ветеранами) [45, с. 218]. 

Аналізуючи мету та завдання кадрового забезпечення органів 

Національної поліції України (далі – НПУ), К.Г. Гарбузюк доводить те, що 

його загальною метою є формування якісного кадрового складу з числа 

кваліфікованих професіоналів, здатних належним чином виконувати 

завдання поліції у межах визначених посадових функцій та відповідно до 

конкретних потреб цього центрального органу виконавчої влади. Водночас 

реалізація зазначеної мети, на думку вченого, відбувається через систему 

взаємопов’язаних завдань, які відображають заздалегідь визначені результати 

діяльності уповноважених суб’єктів кадрового забезпечення та в сукупності 

спрямовані на досягнення його кінцевого, ідеального результату. 

К.Г. Гарбузюк поділяє останні на декілька основних груп. Першу становлять 

прогностично-планові завдання, зміст яких полягає у вивченні потреб органів 

поліції у фахівцях певної кількості та професійної спеціалізації, а також у 
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плануванні способів задоволення відповідної кадрової потреби. Другу групу 

утворюють рекрутингово-підготовчі завдання, що охоплюють залучення осіб, 

які мають необхідні можливості та бажання працювати в органах 

Національної поліції, а також забезпечення їх належної професійної 

підготовки. До третьої групи автор відносить супровідні завдання, які 

спрямовані на створення та підтримання умов, необхідних для належного 

здійснення професійної діяльності працівниками поліції, збереження та 

подальшого підвищення її якісного рівня. Четверту групу становлять 

соціально-забезпечувальні завдання, пов’язані з реалізацією передбачених 

законодавством соціальних гарантій працівників Національної поліції. 

Нарешті, п’яту групу утворюють організаційні завдання, які охоплюють 

належне документальне оформлення прийняття особи на роботу чи службу в 

органах НПУ, організацію її професійної підготовки та післядипломної 

освіти, а також оформлення завершення трудової або службової діяльності в 

системі поліції. Таким чином, у науковому підході К.Г. Гарбузюка завдання 

кадрового забезпечення охоплюють фактично весь цикл роботи з 

персоналом: від прогнозування кадрових потреб і залучення кандидатів до 

професійного супроводження, соціального забезпечення та організаційного 

оформлення проходження і припинення служби. Такий підхід дозволяє 

розглядати кадрове забезпечення не як окрему процедуру комплектування 

органу персоналом, а як комплексну, послідовну та багатофункціональну 

діяльність, спрямовану на формування, розвиток, підтримання і належне 

використання кадрового потенціалу НПУ [20, с. 91]. 

Р.І. Богданов намагався в своїх працях виділити зміст цілей кадрового 

забезпечення саме в контексті роботи ДБР. Вчений сформулював висновок 

про те, що дана адміністративна діяльність орієнтована на визначення та 

задоволення кадрових потреб і запитів територіальних управлінь ДБР, 

посилення їх кадрових спроможностей і розвиток трудового потенціалу 

шляхом прийняття та реалізації комплексу рішень і заходів щодо добору та 
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відбору кадрів, їх найбільш доцільного розміщення та просування 

кар’єрними щаблями, оцінювання і розвитку професійних якостей персоналу, 

підвищення рівня його мотивації та службової дисципліни задля досягнення і 

підтримання належної якості та ефективності здійснення територіальними 

управліннями ДБР свого функціонального призначення [11, с. 105]. 

Фактично у підході науковця наведено основні завдання, на виконання яких 

спрямована діяльність із кадрового забезпечення, але в той же час як загальна 

мета останньої залишається поза увагою.  

Розкриття різних наукових підходів показує, що зміст мети та перелік 

детермінованих нею завдань кадрового забезпечення особливі в кожному 

конкретному випадку. Це, у першу чергу, пов’язано із суб’єктами та сферою 

реалізації даної діяльності. Робота з кадрами в рамках державних органів, 

організацій та установ більш комплексна, складна та багатовекторна, аніж в 

приватному секторі. Керуючись вищевказаним вважаємо, що мета кадрового 

забезпечення Державного бюро розслідувань полягає у формуванні високо 

мотивованого, дисциплінованого, професійно компетентного, доброчесного 

та функціонально спроможного кадрового складу органів та підрозділів ДБР, 

кожен представник якого має бажання та реальну здатність повноцінно, 

сумлінно та законно виконувати покладені на Бюро державні завдання та 

функції. Досягнення поставленої мети можливе шляхом реалізації 

розгалуженого кола завдань першим з яких виступає супроводження та 

адміністрування службової кар’єри працівників ДБР [128].  

Специфіка даного завдання уособлюється змістом категорії «службова 

кар’єра», яке, в свою чергу, складається із двох самостійних термінів. Слово 

«служба» в тлумачній літературі розкривається як: а) дія за значенням 

«служити», тобто: працювати, займаючись розумовою працею, а також 

фізичною працею, пов’язаною не з виробництвом, а з обслуговуванням кого-, 

чого-небудь; бути, працювати на якійсь посаді; бути слугою; виконувати 

роботу по найму; працювати ким-небудь; виконувати які-небудь обов’язки 
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щодо когось, виконувати що-небудь, підкоряючись чиїйсь волі, владі і таке 

інше; робити які-небудь послуги, бути готовим виконати чиєсь бажання, 

прохання тощо; працювати на користь кого-, чого-небудь, в ім’я когось, 

чогось; бути відданим, вірним чому-небудь, якійсь справі; бути корисним 

кому-, чому-небудь; діяти якимсь чином на когось, щось; ставати у пригоді, 

бути придатним для кого-, чого-небудь; застосовуватися з користю для кого-

небудь, використовуватися кимсь з певною мето; виконувати своє 

призначення, роль, функції тощо; б) обов’язок, визначений посадою; 

в) праця, заняття як засіб існування; місце, де хто-небудь працює, служить; 

г) перебування в армії, відбування військового обов’язку; д) галузь 

виробництва, а також установа, організація, що відає тією чи іншою 

ділянкою роботи і таке інше [16, с. 1346]. 

Досліджуючи специфіку даного поняття М.П. Запорожець зробив 

висновок, що під службою доцільно розуміти і вид діяльності людей, і окремі 

структурні підрозділи державних органів, окреме відомство тощо. При 

цьому, автор є прихильником першого підходу, у межах якого служба – це 

один з видів суспільно корисної діяльності, яка оплачується державою і 

полягає у здійсненні управління, його забезпеченні тощо. Об’єктивізація 

зазначеного виду діяльності, вважає автор, викликає необхідність визначення 

терміну «службовець», під яким ми розуміє фізичну особу, покликану на 

платній основі реалізовувати функції управління, забезпечувати реалізацію 

останніх тощо [38, с. 55-54].  

Згідно до підходу О.І. Бедного служба – це позначення виду діяльності 

людей та відповідного соціально-правового інституту, або як найменування 

певного відомства, органу або його структурного підрозділу. Служба, поряд 

із навчанням, виробництвом матеріальних цінностей та наданням 

господарських послуг, веденням домашнього господарства тощо, є 

різновидом інституалізованої суспільно корисної діяльності людини. Служба 

пов’язана з управлінням та соціально-культурним обслуговуванням людей. 
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Окрему увагу автор приділяє специфічним аспектам праці службовців до 

яких відносить те, що останні: 1) не виробляють матеріальних цінностей, але 

створюють умови для матеріального виробництва; 2) володіють специфічним 

предметом праці – інформацією, яка водночас виступає засобом їх впливу на 

тих, ким вони управляють (обслуговують). Службовці, як правило, збирають, 

опрацьовують, передають, зберігають, створюють інформацію; 3) впливають 

на людей, обслуговують їх; 4) зазвичай зайняті розумовою працею; 

5) працюють оплатно, отримують заробітну плату; 6) займають посади в 

державних або громадських організаціях [6, с. 11]. О.І. Ткачук обстоює 

думку, що служба – це, передусім, соціально-корисна діяльність, яка включає 

в себе виконання якихось публічних функцій. Автор виділяє наступні 

ключові різновиди категорії: служба у державних органах (організаціях, 

установах, підприємствах); служба в органах місцевого самоврядування; 

служба у недержавних організаціях та їх об’єднаннях; служба у 

міжнародних, іноземних, змішаних організаціях. Під службовцем автор 

розуміє особу яка виконує які-небудь обов’язки по відношенню до кого-

небудь; працює, трудиться в ім’я кого – або чого-небудь [143, с. 17]. 

Отже, служба – це професійна, стабільна, оплачувана, цілеспрямована 

трудова діяльність фізичних осіб, які займають посади в органах державної 

влади та місцевого самоврядування і шляхом виконання визначених 

законодавством посадових повноважень безпосередньо забезпечують 

реалізацію публічно-владних функцій і завдань. Що стосується ДБР, то 

згідно до частини 2 статті 14 Закону України «Про Державне бюро 

розслідувань», служба в бюро є різновидом державної служби особливого 

характеру [98].  

Класичний зміст державної служби викладений в статті 1 Закону 

України «Про державну службу». Відповідно до нормативного тлумачення 

це публічна, професійна, політично неупереджена діяльність із практичного 

виконання завдань і функцій держави, зокрема щодо: 1) аналізу державної 
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політики на загальнодержавному, галузевому і регіональному рівнях та 

підготовки пропозицій стосовно її формування, у тому числі розроблення та 

проведення експертизи проектів програм, концепцій, стратегій, проектів 

законів та інших нормативно-правових актів, проектів міжнародних 

договорів; 2) забезпечення реалізації державної політики, виконання 

загальнодержавних, галузевих і регіональних програм, виконання законів та 

інших нормативно-правових актів; 3) забезпечення надання доступних і 

якісних адміністративних послуг; 4) здійснення державного нагляду та 

контролю за дотриманням законодавства; 5) управління державними 

фінансовими ресурсами, майном та контролю за їх використанням; 

6) управління персоналом державних органів; 7) реалізації інших 

повноважень державного органу, визначених законодавством. В свою чергу 

державний службовець визначається Законом, як громадянин України, який 

займає посаду державної служби в органі державної влади, іншому 

державному органі, його апараті (секретаріаті), одержує заробітну плату за 

рахунок коштів державного бюджету та здійснює встановлені для цієї посади 

повноваження, безпосередньо пов’язані з виконанням завдань і функцій 

такого державного органу, а також дотримується принципів державної 

служби [99]. 

Особливий характер державної служби саме в ДБР пов’язано із 

декількома факторами: по-перше, вона передбачає професійну діяльність 

щодо виявлення та припинення кримінальних правопорушень вчинених 

посадовими особами; по-друге, на неї приймаються виключно громадяни 

України, які придатні за станом здоров’я та віком; по-третє, час проходження 

служби в Бюро зараховується до страхового стажу, стажу роботи за 

спеціальністю, а також до стажу державної служби відповідно до закону; по-

четверте, прийняття на службу в ДБР передбачає добровільне проходження 

конкурсу, який має на меті перевірку ділових, моральних якостей, освітнього 

та професійного рівня майбутніх службовців; по-п’яте, вона передбачає 
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присвоєння окремим працівникам спеціальних звань, поширення на них 

особливих правил поведінки, а також специфічного порядку переміщення по 

службі, звільнення з неї тощо.  

Натомість, поняття «кар’єра» має глибокий іншомовний зміст. Термін 

походить від італійського «carriera» – «біг, життєвий шлях, поприще», що, в 

свою чергу, виступає інтерпретацією латинського «carrus» – віз, візок. В 

сучасних словника поняття «кар’єра» трактується наступним чином: швидке, 

успішне просування у службовій, науковій та іншій діяльності, досягнення 

слави, вигоди тощо, рід занять; просування у службовому чи іншому виді 

діяльності, досягнення популярності, слави, діяльність на певній ниві [16, с. 

525; 136, с. 314; 10, с. 218].  

Відповідно до наукової позиції В.М. Момота, кар’єра – це соціально-

психологічне явище, що передбачає усвідомлені власні судження працівників 

щодо свого трудового майбутнього, шляхів самореалізації та задоволення 

працею. Це поступове просування по службових сходинках, а тому повільна 

зміна навичок, здібностей, кваліфікаційних можливостей і розмірів 

винагороди, пов’язаних з діяльністю особи. Це просування вперед по колись 

обраному шляху діяльності, наприклад, одержання більших повноважень, 

більш високого статусу, престижу чи матеріальних переваг [77, с. 1 66]. 

Аналізуючи сутність кар’єри з психологічної точки зору, 

Л.І. Березовська розглядає її як своєрідний життєвий показник соціальних і 

професійних досягнень особистості в межах певної організаційної структури. 

У такому розумінні кар’єра не зводиться виключно до формального 

просування працівника за посадами або набуття ним вищого професійного 

статусу, а постає результатом тривалого процесу особистісного та 

професійного розвитку. Її вибір і подальше здійснення залежать від 

індивідуальної сукупності здібностей, талантів, мотивів, спонукань і 

цінностей, які визначають ставлення людини до праці та бажаний напрям її 

професійної самореалізації. На думку науковиці, важливу роль у формуванні 
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кар’єри відіграє життєвий досвід особистості, під впливом якого складається 

відносно стійка система ціннісних орієнтацій і соціальних установок щодо 

професійної діяльності загалом та кар’єрного розвитку зокрема. У 

професійній площині особистість у зв’язку з цим характеризується через 

сукупність її диспозицій, інтересів, ціннісних орієнтацій, соціальних 

установок та інших соціально зумовлених спонукань до діяльності. 

Сукупність таких внутрішніх детермінант учена пов’язує з категорією 

кар’єрних орієнтацій, які відображають індивідуальний зміст, що його особа 

прагне реалізувати шляхом вибору та розвитку власної кар’єри. Відповідно, 

кар’єрні орієнтації формуються як індивідуальне поєднання і послідовність 

установок, пов’язаних із професійним досвідом та трудовою активністю 

особистості впродовж життя. Отже, у підході Л.І. Березовської кар’єра постає 

не лише об’єктивним результатом професійного просування, а й суб’єктивно 

зумовленою траєкторією професійного розвитку, зміст і спрямованість якої 

визначаються системою внутрішніх цінностей, мотивів, установок і 

кар’єрних орієнтацій особистості [7, с. 214]. 

В свою чергу, більш лаконічним є підхід до визначення сутності 

поняття «кар’єра» запропонований І.Г. Грековим. На думку вченого 

категорію доцільно розкривати в широкому та вузькому розумінні. В 

першому випадку, це професійне просування, професійне зростання, етапи 

сходження службовця до професіоналізму, перехід від одних рівнів, ступенів 

професіоналізму до інших. У вузькому розумінні кар’єра – це посадове 

просування, досягнення певного соціального статусу в професійній 

діяльності зайняття тієї чи іншої посади [23, с. 11]. 

Керуючись викладеними особливостями відмітимо, що кар’єра – це 

характеристика ходу трудового процесу, а також розвитку професійної ролі 

працівника відповідного підприємства, установи, організації будь-якої форми 

власності. Дана категорія охоплює весь період приналежності конкретної 

особи до кадрів того чи іншого відомства, починаючи від прийняття на 
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роботу та закінчуючи звільненням з неї. Окрім того, поняття кар’єри може 

бути оцінено з точки зору позитивної або негативної зміни професійної ролі 

працівника. Так, позитивний характер має кар’єра особи, яка в рамках 

певного підприємства, установи, організації підіймалась за посадами у 

внутрішній ієрархії від звичайного працівника до керівника. Відповідно, 

негативна кар’єра – це рух за пониженням посад.  

Службова кар’єра працівників ДБР відображає динаміку їх 

професійного становища, розвитку та посадового руху від моменту 

прийняття на службу до її припинення. Кожна з посада передбачає цілком 

різний ступень відповідальності, функціональності та різну кількість 

поставлених до виконання завдань. Через це, більшість процесів, пов’язаних 

із рухом за кар’єрними ланками в межах правоохоронного органу 

відрізняються формалізмом, системністю, адміністративним значенням 

результату. Їх проведення потребує організованої роботи спеціально 

навчених осіб підрозділів кадрового забезпечення, які відповідають за 

створення умов та проведення відповідних кадрових процедур, як то: 

прийняття та звільнення зі служби в ДБР, оформлення внутрішньо-

управлінських документів якими затверджено відповідні кадрові рішення, 

контроль за станом професійної підготовки працівників ДБР, сприяння 

переведенню в органах та підрозділах Бюро тощо. Отже, супроводження та 

адміністрування службової кар’єри працівників Державного бюро 

розслідувань є одним із ключових завдань його кадрового забезпечення, 

зміст якого охоплює організаційно впорядкований та нормативно 

формалізований супровід усього періоду перебування особи на службі в 

органах і підрозділах Бюро [128]. 

Другим завданням кадрового забезпечення Державного бюро 

розслідувань є формування та підтримка високого рівня доброчесності, 

професійної етики і дисципліни серед службовців Бюро. Так, в рамках своєї 

трудової діяльності працівники ДБР мають справу із застосуванням 



50 

державного примусу та інших інструментів впливу. Вони концентрують в 

своїх руках досить широку владу, що не може використовуватись поза 

вимоги чинного законодавства. У зв’язку із цим статус працівника ДБР 

покладає на особу ряд спеціальних обов’язків, які стосуються службової 

(трудової) дисципліни та професійної етики [128].  

В класичному значенні трудова дисципліна – це, як влучно 

відмічається С.В. Городянко, сукупність правових норм, що регулюють 

внутрішній трудовий розпорядок і встановлюють трудові права і обов’язки 

сторін трудового договору, а також заохочення за успіхи в роботі та 

відповідальність за умисне невиконання трудових обов’язків. Головним 

змістом трудової дисципліни є не лише виконання правових норм в галузі 

праці, а й свідоме та творче ставлення до виконуваної роботи, забезпечення 

високої якості в роботі, раціональне використання робочого часу, прагнення 

до співробітництва та взаємоповаги [22, с. 109]. 

Службова дисципліна є різновидом трудової, але таким, що має місце в 

контексті службово-адміністративних відносин конкретної групи працівників 

на посадах у відповідних органах публічного управління. В ракурсі роботи 

ДБР даному питанню присвячуються положення Закону України «Про 

Дисциплінарний статут Національної поліції України», дія якого 

поширюється на осіб рядового і начальницького складу Бюро. Відповідно до 

статті 1 Статуту, службова дисципліна – це дотримання працівником ДБР 

Конституції і законів України, міжнародних договорів, згода на 

обов’язковість яких надана Верховною Радою України, актів Президента 

України і Кабінету Міністрів України, а також відомчих документів. 

Службова дисципліна ґрунтується на створенні необхідних організаційних та 

соціально-економічних умов для чесного, неупередженого і гідного 

виконання обов’язків працівника ДБР, повазі до його честі і гідності, 

вихованні сумлінного ставлення до виконання посадових обов’язків шляхом 

зваженого застосування методів переконання, заохочення та примусу. 
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Службова дисципліна зобов’язує: 1) мужньо і вправно служити народу 

України; 2) знати закони, інші нормативно-правові акти, що визначають 

повноваження ДБР, а також свої посадові (функціональні) обов’язки; 

3) поважати права, честь і гідність людини, надавати допомогу та запобігати 

вчиненню правопорушень; 4) безумовно виконувати накази керівників, 

віддані (видані) в межах наданих їм повноважень та відповідно до закону; 

5) вживати заходів до негайного усунення причин та умов, що ускладнюють 

виконання обов’язків поліцейського, та негайно інформувати про це 

безпосереднього керівника; 6) утримуватися від дій, що перешкоджають 

іншим працівникам ДБР виконувати їхні обов’язки, а також які підривають 

авторитет Бюро; 7) утримуватися від висловлювань та дій, що порушують 

права людини або принижують честь і гідність людини; 8) знати і виконувати 

заходи безпеки під час несення служби, дотримуватися правил внутрішнього 

розпорядку; 9) підтримувати рівень своєї підготовки (кваліфікації), 

необхідний для виконання службових повноважень; 10) берегти службове 

майно, забезпечувати належний стан зброї та спеціальних засобів; і таке 

інше [100]. 

Щодо професійної етики службовців ДБР, то її урегульовано Наказом 

Бюро «Про введення в дію Правил професійної етики працівників 

Державного бюро розслідувань». Вони встановлюють основні принципи, 

моральні норми, загальні вимоги до етичної поведінки працівників 

Державного бюро розслідування та його територіальних управлінь - осіб 

рядового та начальницького складу, державних службовців та працівників, 

що працюють за трудовими договорами у ДБР, якими вони зобов’язані 

керуватися під час виконання своїх посадових (службових) обов’язків. 

Правила розроблені з метою впровадження високих стандартів поведінки 

працівників ДБР, добросовісного, чесного та професійного виконання ними 

посадових обов’язків, формування позитивної репутації ДБР, а також для 

запобігання та врегулювання конфліктних ситуацій, недопущення вчинення 
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корупційних правопорушень та правопорушень, пов’язаних з корупцією, 

формування у працівників ДБР нетерпимості до корупції та сприяння 

зростанню суспільної довіри до ДБР. Дія Правил поширюється на всіх без 

винятку працівників Бюро незалежно від займаної посади [94]. 

Отже, формування та підтримання високих стандартів доброчесності, 

службової дисципліни і професійної етики є одним із ключових завдань 

кадрового забезпечення Державного бюро розслідувань, що зумовлено 

особливим характером повноважень його працівників та володіння ними 

широкими інструментами примусу. Реалізація цього завдання передбачає 

створення необхідних організаційних, матеріально-технічних та юридичних 

умов для неухильного дотримання працівниками ДБР вимог законодавства, 

службових обов’язків, правил професійної етики, антикорупційних обмежень 

і стандартів доброчесної поведінки. Зазначене сприяє законності, 

сумлінності, неупередженості і професіоналізму діяльності службовців ДБР, 

запобігає зловживанню владними повноваженнями, вчиненню корупційних 

та інших правопорушень, допомагає збереженню авторитету Бюро і 

зміцненню суспільної довіри до нього.  

Третім, окремим завданням кадрового забезпечення Державного бюро 

розслідувань, на наш погляд, є проведення кадрового обліку службовців 

Бюро. Його сутність досить повно розкривається в положеннях Постанови 

Кабінету Міністрів України (далі – КМУ) «Про затвердження Положення про 

проходження служби особами рядового та начальницького складу 

Державного бюро розслідувань». Згідно із текстом цього документу в ДБР 

здійснюється облік осіб рядового та начальницького складу, які проходять 

службу в Бюро. Облік ведеться постійно на підставі затверджених штатних 

розписів (штатів), наказів по особовому складу та інших документів з метою: 

а) документального відображення факту проходження служби у Державному 

бюро розслідувань кожною особою рядового та начальницького складу, яка 

уклала відповідний контракт; б) створення, ведення, поповнення і 
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систематизації баз персональних даних та інформації стосовно осіб рядового 

та начальницького складу; в) надання довідок з питань проходження служби 

особами рядового та начальницького складу; г) систематичного вивчення 

ділових та особистих якостей осіб, які перебувають на обліку персоналу, а 

також їх знань, умінь та навичок за штатними посадами; д) забезпечення 

керівників органів системи Державного бюро розслідувань відомостями про 

штатну та фактичну чисельність осіб, які проходять службу, довідковими 

даними про осіб рядового та начальницького складу, необхідними для 

вирішення питань їх використання під час проходження служби; е) видачі 

документів, необхідних для порушення клопотання про призначення пенсії 

(допомоги) та надання пільг, установлених законодавством. З метою 

оперативного одержання статистичних даних, які характеризують кількісний 

та якісний склад персоналу (кадрів), керівники органів системи ДБР 

організовують та ведуть облік персоналу на підставі особових справ та інших 

установлених документів з використанням персональних електронних 

обчислювальних машин з необхідним програмним забезпеченням [107]. 

Останнє завдання кадрової роботи в ДБР пов’язано із забезпеченням 

виконання та захистом соціально-трудових прав службовців 

правоохоронного органу. Останнє включає в себе, наприклад, реалізацію 

трудових та соціальних гарантій, правовий захист працівників ДБР, 

виконання положень законодавства про пенсійне забезпечення, створення 

безпечних і здорових умов служби, забезпечення працівників необхідними 

засобами для виконання службових обов’язків і таке інше. Наприклад, згідно 

до положень Закону України «Про Державне бюро розслідувань» та іншого 

законодавства, держава забезпечує соціальний захист працівників ДБР. 

Зокрема, останнім надається щорічна оплачувана відпустка, а також 

відпустки у зв’язку з навчанням, творчі відпустки, соціальні відпустки, 

відпустки без збереження заробітної плати (грошового забезпечення) та інші 

види відпусток відповідно до законодавства про відпустки [98; 107]. Крім 
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того, відповідно до Закону України «Про Державне бюро розслідувань» на 

службовців ДБР поширюються соціальні гарантії передбачені Законом 

України «Про Національну поліцію». В частині пенсійного забезпечення 

відносно співробітників Бюро діють положення Закону України «Про 

пенсійне забезпечення осіб, звільнених з військової служби, та деяких інших 

осіб» [115; 112]. 

Резюмуючи проведений вище аналіз, можна констатувати, що завдання 

кадрового забезпечення Державного бюро розслідувань слід поділити на 

чотири групи: по-перше, супроводження та адміністрування службової 

кар’єри працівників ДБР; по-друге, формування та підтримка високого рівня 

доброчесності, професійної етики і дисципліни серед службовців Бюро;  

по-третє, проведення кадрового обліку службовців ДБР; по-четверте, 

забезпечення виконання та захист соціально-трудових прав працівників 

цього правоохоронного органу. Реалізація даних завдань охоплює весь цикл 

кадрової роботи в Державному бюро розслідувань, – від прийняття особи на 

службу, її професійного розвитку, переміщення та просування по службі до 

завершення службової діяльності та фактичного звільнення. З огляду на це, 

виділені мета та завдання показують, що кадрове забезпечення Державного 

бюро розслідування виступає не звичайною групою розосереджених, 

безсистемних процедур, а організованою сукупністю активних, 

цілеспрямованих управлінсько-трудових дій та заходів, що забезпечують 

органи і підрозділи ДБР кваліфікованими і якісними кадрами [128].  

 

 

1.3. Принципи кадрового забезпечення Державного бюро 

розслідувань 

 

Кадрове забезпечення Державного бюро розслідувань є складним та 

багатоаспектним процесом, в основі якого лежить система відправних начал, 
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вихідних ідей, тобто принципів. Саме принципи забезпечують послідовність 

кадрової політики, визначають спрямованість кадрових процедур і слугують 

орієнтиром для прийняття управлінських рішень у сфері добору, підготовки, 

проходження служби та професійного розвитку персоналу. 

Зауважимо, що категорія принципів використовується у багатьох 

сферах суспільного життя. Так, з точки зору філософії, принципи являють 

собою фундаментальні вихідні положення, першооснови та загальні 

закономірності буття, пізнання й діяльності людини, які визначають зміст, 

спрямованість і спосіб осмислення навколишньої дійсності. Вони виступають 

основою формування світоглядних уявлень та методологічних підходів до 

дослідження явищ і процесів [147]. З позицій соціології принципи є 

загальними керівними засадами, які відображають закономірності 

функціонування та розвитку суспільства, соціальних інститутів і соціальних 

відносин. Вони визначають основні правила організації суспільного життя та 

виступають ціннісними орієнтирами для регулювання взаємодії між 

соціальними групами та індивідами. У теорії управління принципи 

трактуються як основоположні керівні положення, правила та вимоги, на 

яких ґрунтуються процеси управління, організація діяльності та прийняття 

управлінських рішень. Вони визначають закономірності побудови системи 

управління, забезпечують її ефективність, цілісність і спрямованість на 

досягнення визначених цілей. 

Вчені-представники різних галузевих наук також тлумачать принципи 

по-різному. Так, до прикладу, С.В. Прийма, аналізуючи зміст поняття 

«принцип», зазначає, що воно може розглядатися як синонім життєвої 

позиції чи переконання особи, тобто як нормативно-регулятивний елемент її 

світогляду. У ширшому сенсі принцип розуміється як фундаментальне 

положення, вихідне начало чи базова основа. Відтак, близькими за значенням 

до терміна «принцип» є такі поняття, як «засада», «вихідне положення», 

«фундаментальна основа», «основоположна ідея» тощо, що дає змогу 
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вживати їх як взаємозамінні без спотворення змісту. Під час характеристики 

принципу зазвичай підкреслюється, що він, по-перше, виражає певну ідею, 

вимогу, цінність або стандарт, а по-друге - не є звичайним положенням чи 

ідеєю, а виступає основоположним, фундаментальним, керівним і відправним 

орієнтиром. Загалом більшість зазначених понять можна вважати 

синонімами, проте, як наголошує дослідник, принцип не слід повністю 

ототожнювати із загальними категоріями [93]. 

Досить цікавою та змістовною видається позиція І.І. Швидкого, який у 

своєму дисертаційному дослідженні дійшов до висновку, принципи – це 

початок, вихідна точка, керівна ідея, основне правило поведінки. В ранній 

античній філософії першопочатком вважали воду, повітря, вогонь, землю 

тощо. Принципи розглядали як прояв необхідності або закону явищ. Під 

принципом дії, який ще інакше називають максимою, розуміють, наприклад, 

етичну норму, що характеризує відносини людей в суспільстві. Принципи є 

узагальнюючим елементом, основоположними засадами і спрямовують 

напрямок розвитку та дій. Принципи можна порівняти із скелетом в організмі 

людини. Вони – основа. Таким чином, узагальнює автор, принципи в будь-

якій сфері є незамінними для нормального функціонування суспільства. 

Тому, принципи правового регулювання, природно, також є тими 

підвалинами, на основі яких здійснюється правове регулювання будь-яких 

відносин. Отже, принципи правового регулювання – це ті керівні ідеї та 

основи, що пронизують правове регулювання будь-яких суспільних 

відносин [150, с. 34-35]. 

Узагальнюючи наведені підходи можемо дійти до висновку, що 

принципи - це фундаментальні керівні ідеї, засади та вихідні положення, які 

відображають найбільш загальні закономірності функціонування і розвитку 

певних явищ, процесів або систем та визначають напрям, зміст і характер 

відповідної діяльності. У праві визначенню принципів приділялась значна 

увага, що підтверджує їх важливе теоретична та практичне призначення.  
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Так, до прикладу, О.В. Зайчук зазначає, що принципи права 

розглядаються як фундаментальні засади правової системи, які пронизують 

усі її структурні елементи - правові ідеї, норми, правовідносини та практику 

їх реалізації. Саме завдяки принципам забезпечуються внутрішня 

узгодженість, логічність, послідовність і збалансованість правового 

регулювання. Вони виступають не лише нормативними орієнтирами, а й 

концентрованим відображенням історично накопиченого досвіду розвитку 

права, правової культури та цивілізаційних надбань людства. Особливе 

значення принципів полягає в тому, що вони визначають напрями 

правотворчого процесу та виконують роль концептуальної основи для 

формування правових норм. Розвиток права має закономірний характер і 

відбувається через послідовний перехід від правової ідеї до правової норми, а 

від неї - до практики суспільних відносин. На початковому етапі виникає 

певна правова ідея, яка відображає суспільну потребу або цінність. Якщо 

така ідея набуває загального, універсального значення та поширюється на 

невизначене коло суспільних відносин, вона трансформується у правовий 

принцип. Показовим прикладом є принцип особистої недоторканності 

людини. Спочатку він існував як загальна правова ідея, що відображала 

необхідність захисту особи від свавільного втручання держави чи інших 

суб’єктів [36, с. 22]. У процесі історичного розвитку, зазначає автор, ця ідея 

поступово отримувала нормативне закріплення через прийняття 

законодавчих актів, які встановлювали заборону безпідставного позбавлення 

волі, гарантії недоторканності житла, таємниці приватного життя тощо. 

Незважаючи на відмінності у темпах та особливостях правового розвитку 

різних держав, загальна закономірність залишалася незмінною: правовий 

принцип ставав підґрунтям для створення конкретних правових норм. 

Подальша реалізація таких норм у практичній діяльності державних органів, 

посадових осіб і громадян забезпечувала формування відповідної суспільної 

практики, у центрі якої продовжував перебувати первинний правовий 
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принцип. Таким чином, принципи права виконують не лише регулятивну, а й 

системоутворюючу функцію, виступаючи своєрідним зв’язком між правовою 

ідеологією, законодавством і правозастосуванням [36, с. 22]. 

С.В. Попов вказує, що принципи права – це такі відправні ідеї 

існування права, які виражають найважливіші закономірності й підвалини 

даного типу держави і права, є однопорядковими із сутністю права і 

становлять головні його риси, відрізняються універсальністю, вищою 

імперативністю й загальновизнаністю, відповідають об’єктивній 

необхідності побудови і зміцнення певного суспільного ладу. Як правове 

явище, вони мають певні загальні ознаки, що дозволяють визначити їх як 

основні засади, відправні ідеї його буття, що виражають найважливіші 

закономірності даної суспільно-економічної формації, є однопорядковими із 

сутністю права й володіють універсальністю, вищою імперативністю й 

загальною значимістю. Принципи права спрямовують і синхронізують увесь 

механізм правового регулювання суспільних відносин, розкривають місце 

права в суспільному розвитку. Саме вони служать критерієм правомірності 

дій громадян і державного апарату в цілому, а за певних умов сприяють 

зростанню правосвідомості населення, правової культури й освіти. Принципи 

права є своєрідною передавальною ланкою між економічним базисом 

суспільства та його юридичною надбудовою, системою нормативного 

регулювання [88]. Недоліком наведеної наукової позиції С.В. Попова є 

насамперед її надмірна ідеологічна та соціально-економічна 

детермінованість, що проявляється у прив’язці принципів права до «певного 

типу держави і права», «суспільно-економічної формації», а також до 

взаємозв’язку між «економічним базисом» і «юридичною надбудовою». 

Такий підхід значною мірою ґрунтується на класичній марксистській теорії 

права, відповідно до якої право розглядається як похідне від економічних 

відносин. У сучасній юридичній науці подібне розуміння вважається дещо 

звуженим, оскільки не враховує впливу природно-правових, аксіологічних, 
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гуманістичних та міжнародно-правових чинників на формування принципів 

права. 

Т. І. Фулей зазначає, що при багатоманітності визначень поняття 

«принципи права» усі наявні в юридичній науковій літературі точки зору 

можна звести до наступних двох: 1) принципи права – це основоположні ідеї, 

2) це нормативні засади права, що визначають сутність і спрямованість 

правового регулювання. А відтак, робить висновок авторка, принципи права - 

це нормативні засади позитивного права, що визначають сутність і 

спрямованість правового регулювання, дисертант показує необхідність 

відмежування їх від більш широкого за обсягом поняття правових принципів 

(принципів правової свідомості чи доктрини) – основоположних для права 

ідей, а також принципів інших соціальних явищ (загальносоціальних 

принципів) та певних видів юридичної діяльності (принципів правотворчості, 

правозастосування, тлумачення права, правореалізації). Т.І Фулей також 

акцентує увагу на тому, що принципам права притаманні як ознаки, що 

властиві праву в цілому як регулятору суспільних відносин (нормативність; 

об’єктивна зумовленість; фіксація у зовнішніх формах права; забезпеченість), 

так і власні ознаки принципів права, що відображають їхню специфіку як 

особливої юридичної категорії (засадничість, концентрованість, високий 

ступінь абстрагування, внутрішня єдність, стабільність, примат щодо норм 

права, зворотна дія в часі) [148]. 

Більшість поглядів на поняття принципів права, узагальнює 

М. І. Козюбра, присвячено двом основним підходам: широкому і вузькому 

(нормативному). У першому випадку право розглядається як таке, що 

включає норми й інші правові явища: правосвідомість, правовідносини, 

суб’єктивні права, акти застосування права, правопорядок та інші складові 

правового матеріалу. Звідси і широке тлумачення поняття принципів права. 

У другому підході вираження права зводиться до закону й інших 

загальновизнаних джерел. У цьому випадку вчені вважають, що принципи не 
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можуть існувати поза нормами права [53, с. 98]. Наукова позиція 

М. І. Козюбри є цікавою тим, що пов’язує розуміння принципів права з 

підходом до розуміння самого права. Учений обґрунтовує існування двох 

основних підходів до принципів права: широкого, за якого принципи можуть 

існувати як правові ідеї, цінності та засади, і нормативного, відповідно до 

якого принципи існують лише у формі закріплених правових норм. Цінність 

цієї позиції полягає в тому, що вона пояснює різноманітність наукових 

поглядів на природу принципів права та дозволяє розглядати їх одночасно як 

правові ідеї і як нормативні регулятори суспільних відносин. 

Таким чином, проведений аналіз дає змогу дійти висновку, що 

принципи кадрового забезпечення Державного бюро розслідувань – це 

сукупність основоположних засад, правил і вимог, на яких ґрунтуються 

формування, добір, призначення, професійний розвиток, оцінювання та 

проходження служби працівниками Бюро з метою забезпечення його 

діяльності висококваліфікованим, доброчесним і професійним персоналом, 

здатним ефективно виконувати покладені на нього законом завдання та 

функції [131]. 

Варто відзначити, що в науковій літературі перелік відповідних 

принципів є фактично недослідженим. Втім, засади кадрового забезпечення 

різних органів державної влади досліджувались окремими науковцями. Так, 

на думку В. Зозулі, принципи кадрового забезпечення органів державної 

влади слід поділити на: загальні та функціонально-управлінські. Зокрема, до 

загальних автор відносить: принцип верховенства права; принцип 

патріотизму та служіння Українському народові; принцип законності; 

принцип гласності; принцип рівного доступу до державної служби; принцип 

професіоналізму; принцип іноваційності; принцип науковості; принцип 

доброчесності; принцип політичної неупередженості; принцип 

універсальності; принцип конкуренції, що забезпечує авторитетність 

професії держслужбовця; принцип персональної відповідальності 
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державного службовця; принцип формалізації правил і стандартів; принцип 

поділу праці. В свою чергу до функціонально-управлінських принципів 

В. Зозуля відносить: 1) вироблення дієвого механізму відбору кадрів шляхом 

проведення конкурсного відбору з врахуванням індивідуальних якостей 

претендента та загальних організаційних вимог в залежності від сфери 

діяльності; 2) вироблення індивідуального механізму системи резервного 

забезпечення; 3) принцип заохочення (мотивації) при цьому обов’язковим є 

врахування індивідуальних якостей; 4) просування по службі за діловими 

якостями шляхом проведення індивідуальної, об’єктивної до кожного 

службовця оцінки не лише професійних, а й моральних якостей; 5) принцип 

службового зростання – постійне навчання державних службовців; 

6) забезпечення стабільності державної служби – унеможливлення впливу 

змінності політичних сил чи керівництва на змінність персоналу; 

7) забезпечення систематичного оновлення кадрів; 8) дотримання 

законодавства при вирішені кадрових питань; 9) оцінювання діяльності 

кожного державного службовця індивідуально і в колективі з врахуванням 

суб’єктивних та об’єктивних факторів при виконанні поставлених завдань; 

10) врахування індивідуальних якостей та організаційних вимог при 

зарахуванні на державну службу чи просуванні по службі; 11) принцип 

однорідності вимог – застосування однакових вимог до державних 

службовців та кандидатів на посаду державного службовця в залежності від 

сфери діяльності [40, с. 39-40]. І.М. Шопіна, досліджуючи принципи 

кадрового забезпечення Національної поліції до переліку останніх пропонує 

віднести: а) інтолерантність до корупції; б) доброчесність; в) об’єктність у 

відносинах між співробітником і кадровою системою; г) перевагу 

внутрішнього контролю над зовнішнім; ґ) попередження професійних 

деформацій; д) використання внутрішніх соціальних конфліктів для розвитку 

системи кадрового забезпечення; е) спрямованість коригуючих впливів на 

зміну корпоративної кадрової культури [152]. 
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Говорячи безпосередньо про принципи кадрового забезпечення 

Державного бюро розслідувань вважаємо, що їх доцільно поділити на дві 

великі групи: 1) загальні, які визначають універсальні засади кадрового 

забезпечення всіх органів державної влади; 2) спеціальні, - відображають 

особливості кадрової діяльності саме ДБР як правоохоронного органу зі 

спеціальним статусом. 

Тож, серед загальних принципів, перш за все, доцільно виділити 

верховенство права та законності. Так, Д. Кульчицька та М. Кравчук 

зазначають, що сутність принципу верховенства права виражається за 

допомогою таких положень: це забезпечення прав та основоположних свобод 

людини; це презумпція невинуватості; це юридична рівність усіх осіб 

незалежно від соціального, майнового статусу, релігійних уподобань тощо; 

це судовий механізм реалізації та захисту прав людини. Звідси, резюмують 

дослідники, гарантуючи принцип верховенства права, Україна зобов’язана 

забезпечувати захист прав та свобод людини, які закріплені не лише в 

Конституції України, а й визначені Конвенцією про захист прав людини і 

основоположних свобод, та надавати можливість  звертатися  за  захистом 

своїх прав до Європейського суду з прав людини уразі порушення положень 

Конвенції. Саме таким чином, справедливо стверджують фахівці, повинна 

виглядати демократична держава, адже основним критерієм запровадження в 

Україні принципу верховенства права є дотримання саме прав людини [66, c. 

96].  

О.О. Уварова відзначає, що верховенство права – це панування права в 

суспільстві. Верховенство права вимагає від держави його втілення у 

правотворчу та правозастосовну діяльність, зокрема, у закони, які за своїм 

змістом мають бути проникнуті передусім ідеями соціальної справедливості, 

свободи, рівності, гуманізму. Одним з проявів верховенства права є те, що 

право не обмежується лише законодавством як однією з його форм, а 

включає інші соціальні регулятори, зокрема норми моралі, традиції, звичаї 
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тощо, які легітимовані суспільством і зумовлені історично досягнутим 

культурним рівнем суспільства. Всі ці елементи права об’єднуються якістю, 

що відповідає ідеології справедливості, ідеї права, яка значною мірою дістала 

відображення в Конституції України [145, с. 67-68]. В свою чергу в 

юридичній енциклопедії законність – це фундаментальна юридична 

категорія, яка є критерієм правового життя суспільства і громадян. Це 

комплексне політико-правове явище, що відображає правовий характер 

організації суспільного життя, органічний зв’язок права і влади, права і 

держави. Законність – це правовий режим у державі, за якого діяльність 

державних органів, юридичних і фізичних осіб здійснюється відповідно до 

вимог закону. Змістом законності є вимоги загальності права, верховенства 

закону, рівності всіх суб’єктів перед законом, стабільності правопорядку, 

нормативної обґрунтованості правових рішень, охорони прав громадянина, 

єдності розуміння і застосування права, нагляду, контролю за виконанням 

закону та невідворотності відповідальності [154]. Принцип законності – це 

універсальний принцип, дія якого поширюється на всі сфери правового 

регулювання суспільних відносин. Законність, як принцип адміністративної 

діяльності державних органів, безпосередньо випливає з підзаконно-

розпорядчого характеру цієї діяльності і полягає в тому, щоб державні органи 

виконували свої завдання та функції відповідно до чинного законодавства 

України [48, с. 86-87].  

Таким чином, принципи верховенства права та законності є 

взаємопов’язаними, проте не тотожними за своїм змістом засадами кадрового 

забезпечення Державного бюро розслідувань. Якщо верховенство права 

визначає ціннісні орієнтири кадрової діяльності, забезпечуючи пріоритет 

прав людини, справедливості, рівності та недопущення свавілля під час 

реалізації кадрових процедур, то законність встановлює обов’язок 

неухильного дотримання вимог законодавства всіма суб’єктами кадрових 

правовідносин. У сукупності зазначені принципи забезпечують 
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правомірність, об’єктивність, передбачуваність та легітимність кадрових 

рішень, що є необхідною умовою формування професійного, доброчесного та 

незалежного кадрового складу Державного бюро розслідувань. 

Окрім того, важливим є принцип справедливості. Р. М. Мінченко 

зазначає, що справедливість – це найбільша чеснота суспільних інститутів, 

точно так само, як істина – перша чеснота систем думки. Причому закони й 

інститути, якими би вони не були ефективними й успішно влаштованими, 

мають бути реформовані або ліквідовані, якщо вони несправедливі. Кожній 

особистості притаманна заснована на справедливості недоторканність, що не 

може бути порушена навіть розвиненим суспільством. З цієї причини 

справедливість не передбачає, щоб утрата свободи одними була виправдана 

великими благами інших. Не дозволено, щоб збитки, яких вимушено зазнає 

меншість, переважувались більшою сумою пільг, якими насолоджується 

більшість [74, с. 219–220]. Отже, справедливість, як принцип кадрового 

забезпечення Державного бюро розслідувань, полягає у забезпеченні 

чесного, неупередженого та рівного ставлення до всіх осіб під час реалізації 

кадрових процедур, а також у прийнятті кадрових рішень на основі 

об’єктивної оцінки професійних, ділових і моральних якостей кандидатів та 

працівників. Реалізація цього принципу виключає будь-які прояви 

фаворитизму, дискримінації, необґрунтованих переваг чи обмежень, а також 

використання кадрових повноважень в особистих або корпоративних 

інтересах. У контексті кадрового забезпечення ДБР справедливість знаходить 

свій прояв у рівному доступі до служби, застосуванні єдиних критеріїв 

оцінювання кандидатів і працівників, об’єктивному проведенні конкурсних 

процедур, неупередженому вирішенні питань щодо призначення, просування 

по службі, професійного розвитку, заохочення та притягнення до 

дисциплінарної відповідальності. 

Далі відмітимо принципи відкритості та прозорості. Так, відкритість -

це принцип діяльності органів публічної влади, який передбачає 
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забезпечення доступності інформації про їх діяльність, можливості 

ознайомлення із процедурами прийняття рішень та створення умов для 

здійснення громадського контролю в межах, визначених законодавством. Що 

ж стосується прозорості, то це систематичне надання державним службовцем 

фізичним та юридичним особам з власної ініціативи та на їх вимогу у термін, 

встановлений законодавством, інформації, що належить до сфери 

компетенції відповідного органу державної влади, і обмежень для 

розголошення якої не встановлено законами України, утримання державного 

службовця від спроб приховати від суспільства, фізичних та юридичних осіб 

будь-яку відому йому інформацію, обмежень для розголошення якої не 

встановлено законами України [119, с. 6]. Відтак, відкритість та прозорість як 

принципи кадрового забезпечення Державного бюро розслідувань полягають 

у забезпеченні доступності інформації про кадрові процедури, зрозумілості 

порядку їх проведення та обґрунтованості кадрових рішень у межах, 

визначених законодавством. Їх реалізація передбачає відкритий доступ до 

інформації про вакантні посади, умови та результати конкурсного відбору, 

застосування чітких і однакових правил оцінювання кандидатів і працівників, 

а також належне мотивування кадрових рішень. Дотримання цих принципів 

сприяє підвищенню довіри до кадрової політики ДБР, забезпечує 

об’єктивність кадрових процедур та мінімізує корупційні ризики. 

І останнім загальним принципом є професіоналізм. Професіоналізм, 

підкреслює авторський колектив «Енциклопедичного словника з державного 

управління», є інтегрованою характеристикою якостей працівника, який 

високою мірою відповідає вимогам робочого місця, професійної діяльності. 

У ширшому значенні – динамічна якість, яка формується в процесі 

професійного становлення працівника, інтегрування його у професійну 

діяльність. На цьому етапі розглядається кілька стадій: стадія професійної 

підготовки в структурі особистості передбачає формуванню професійної 

спрямованості через навчально-професійну діяльність; на стадії адаптації 
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відбувається практичне опанування нормативної, виконавської компоненти 

професійної діяльності, входження в структуру соціально-професійних 

зв’язків; на стадії професіоналізації відбувається професійна спеціалізація, 

професійно-соціальне позиціювання працівника, формуються цілісні 

комплекси професійної діяльності, її стиль; на стадії майстерності 

професійна діяльність набуває нового рівня, відбуваються пошук нових 

підходів; самопроектування діяльності, розвиток її дослідницького, 

рефлексійного компонента, передача досвіду [30, с. 601; 83]. О.Б. Лімонова 

акцентує увагу на тому, що професіоналізм у державній службі - це, 

передусім, здатність державного службовця, колективу державних 

службовців визначати з урахування умов і реальних можливостей найбільш 

ефективні шляхи та способи реалізації поставлених перед ними завдань у 

межах нормативно визначених повноважень. Принцип професіоналізму 

полягає в тому, що державний службовець є компетентним працівником, має 

певну кваліфікацію та виконує покладені на нього обов’язки на 

професійному рівні, за що отримує заробітну плату [68, c. 199]. Отже, 

професіоналізм, як принцип кадрового забезпечення Державного бюро 

розслідувань, полягає в орієнтації кадрової політики на формування, 

розвиток і збереження висококваліфікованого кадрового складу, здатного 

ефективно виконувати завдання, покладені на ДБР. Реалізація цього 

принципу передбачає добір кандидатів відповідно до їх професійних знань, 

практичних навичок, рівня освіти, досвіду роботи, ділових та особистих 

якостей, а також створення умов для безперервного професійного розвитку 

працівників. Дотримання принципу професіоналізму забезпечує належний 

рівень компетентності персоналу, підвищує якість виконання службових 

повноважень та сприяє ефективному функціонуванню Державного бюро 

розслідувань. 

Далі варто вказати спеціальні принципи кадрового забезпечення 

Державного бюро розслідувань, а саме: 
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- безперервності професійного розвитку. Цей принцип передбачає 

систематичне вдосконалення професійних знань, умінь і навичок працівників 

Державного бюро розслідувань протягом усього періоду проходження 

служби. Його реалізація забезпечується через первинну підготовку, 

підвищення кваліфікації, спеціалізоване навчання, стажування та самоосвіту, 

що сприяє підтриманню високого рівня професійної компетентності 

відповідно до сучасних викликів у сфері правоохоронної діяльності; 

- доброчесності, який полягає у формуванні та підтриманні високих 

морально-етичних стандартів поведінки працівників ДБР, їх чесності, 

неупередженості, відповідальності та нетерпимості до проявів корупції та 

інших протиправних діянь. Дотримання цього принципу є необхідною 

умовою забезпечення довіри суспільства до діяльності ДБР, запобігання 

конфлікту інтересів та прийняття законних і справедливих кадрових та 

службових рішень; 

- політичної незалежності. Дана вихідна ідея передбачає недопущення 

будь-якого політичного впливу на кадрові рішення, проходження служби та 

виконання службових повноважень працівниками ДБР. Реалізація цього 

принципу забезпечує об’єктивність призначення, просування та звільнення 

персоналу виключно на підставі професійних якостей, результатів службової 

діяльності та вимог законодавства, що гарантує незалежність Бюро від 

політичних інтересів і кон’юнктури; 

- конкурсності добору кадрів, відповідно до якого заміщення посад у 

ДБР має здійснюватися переважно на конкурсних засадах із забезпеченням 

відкритості, прозорості та рівного доступу кандидатів до участі у відборі. 

Конкурсний добір спрямований на залучення найбільш кваліфікованих і 

професійно придатних осіб, мінімізує ризики суб’єктивізму та сприяє 

формуванню високопрофесійного кадрового складу; 

- дотримання службової дисципліни та професійної етики. Даний 

принцип полягає в обов’язковому виконанні працівниками вимог 
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законодавства, службових регламентів, наказів керівництва та норм 

професійної етики. Його реалізація забезпечує належну організацію 

службової діяльності, підтримання дисципліни, відповідального ставлення до 

виконання службових обов’язків, повагу до прав і свобод людини та 

утвердження авторитету ДБР; 

- адаптивності кадрового забезпечення. Передбачає здатність системи 

кадрового забезпечення ДБР своєчасно реагувати на зміни в законодавстві, 

криміногенній ситуації, організаційній структурі, технологіях та інших 

чинниках, що впливають на діяльність Бюро. Реалізація цього принципу 

забезпечує оперативне вдосконалення кадрової політики, методів добору, 

підготовки та розвитку персоналу відповідно до актуальних потреб органу. 

У підсумку представленого підрозділу дисертаційного дослідження 

слід узагальнити, що саме окреслені вище принципи найбільш змістовно 

розкривають ідейне підґрунтя для формування та розвитку кадрового 

забезпечення Державного бюро розслідувань. Їх визначення має важливе, як 

теоретичне, так і практичне значення, оскільки саме вони формують 

концептуальні засади кадрової політики Бюро та визначають напрями її 

реалізації. У теоретичному аспекті ці принципи дозволяють розкрити 

сутність і зміст кадрової діяльності, визначити її цілі, завдання та 

закономірності функціонування, а також сформувати цілісний науковий 

підхід до розуміння кадрового забезпечення як складової системи управління 

персоналом. Крім того, вони виступають методологічною основою для 

вдосконалення законодавства, що регулює проходження служби в 

Державному бюро розслідувань, і розроблення внутрішніх нормативних актів 

з кадрових питань. В свою чергу практичне значення цих принципів полягає 

у створенні належних умов для формування професійного, компетентного та 

доброчесного кадрового складу, забезпеченні об’єктивності й прозорості 

кадрових процедур, мінімізації ризиків суб’єктивізму, дискримінації та 

корупційних проявів під час прийняття кадрових рішень. Водночас вони 
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слугують критеріями оцінювання ефективності кадрової роботи та 

орієнтиром для подальшого вдосконалення кадрової політики Бюро. 

 

 

Висновки до розділу 1 

 

З’ясовано, що кадри Державного бюро розслідувань являють собою 

сукупність осіб, які на професійній основі займають посади в Державному 

бюро розслідувань, наділені службовими повноваженнями, мають належний 

рівень професійної підготовки, кваліфікації та компетентності й 

забезпечують виконання покладених на Бюро завдань і функцій, зокрема 

щодо запобігання, виявлення, припинення, розкриття та розслідування 

кримінальних правопорушень, віднесених законом до його підслідності. 

Отже, кадри є визначальним елементом організаційної структури 

Державного бюро розслідувань та основним ресурсом, за допомогою якого 

забезпечується реалізація його повноважень і досягнення визначених 

законом цілей. 

Доведено, що кадрове забезпечення Державного бюро розслідувань – 

це врегульована нормами чинного законодавства система організаційно-

правових, управлінських, освітніх та інших заходів і процедур, спрямованих 

на формування, розвиток, ефективне використання та збереження кадрового 

потенціалу Бюро, що реалізується шляхом добору, розстановки, професійної 

підготовки, оцінювання, мотивації, професійного розвитку та кар’єрного 

просування працівників. Відтак кадрове забезпечення безпосередньо впливає 

на ефективність виконання Державним бюро розслідувань покладених на 

нього законом завдань і функцій. 

Аргументовано, що значення кадрового забезпечення Державного 

бюро розслідувань розкривається в таких ключових аспектах: забезпечує 

формування кадрового потенціалу Бюро шляхом добору осіб, які 
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відповідають професійним, кваліфікаційним, моральним і психологічним 

вимогам; сприяє ефективному виконанню покладених на Державне бюро 

розслідувань завдань і функцій через належне кадрове комплектування 

структурних підрозділів; забезпечує професійний розвиток працівників, 

створюючи умови для їх навчання, підвищення кваліфікації, спеціалізації та 

набуття нових компетентностей; створює передумови для стабільного 

функціонування ДБР шляхом раціональної розстановки кадрів, формування 

кадрового резерву та своєчасного заміщення вакантних посад; підвищує 

ефективність управління персоналом завдяки об’єктивному оцінюванню 

службової діяльності, застосуванню механізмів мотивації та забезпеченню 

кар’єрного розвитку працівників; зміцнює інституційну спроможність Бюро, 

забезпечуючи його здатність оперативно реагувати на нові виклики та 

виконувати завдання в умовах воєнного стану й післявоєнного відновлення; 

сприяє зміцненню авторитету ДБР і підвищенню рівня суспільної довіри до 

результатів його діяльності. 

Обґрунтовано, що мета кадрового забезпечення Державного бюро 

розслідувань полягає у формуванні високо мотивованого, дисциплінованого, 

професійно компетентного, доброчесного та функціонально спроможного 

кадрового складу органів та підрозділів ДБР, кожен представник якого має 

бажання та реальну здатність повноцінно, сумлінно та законно виконувати 

покладені на Бюро державні завдання та функції.  

Відмічено, що служба – це професійна, стабільна, оплачувана, 

цілеспрямована трудова діяльність фізичних осіб, які займають посади в 

органах державної влади та місцевого самоврядування і шляхом виконання 

визначених законодавством посадових повноважень безпосередньо 

забезпечують реалізацію публічно-владних функцій і завдань. 

Акцентовано увагу на тому, що особливий характер державної служби 

саме в Державному бюро розслідувань пов’язано із декількома факторами: 

по-перше, вона передбачає професійну діяльність щодо виявлення та 
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припинення кримінальних правопорушень вчинених посадовими особами; 

по-друге, на неї приймаються виключно громадяни України, які придатні за 

станом здоров’я та віком; по-третє, час проходження служби в Бюро 

зараховується до страхового стажу, стажу роботи за спеціальністю, а також 

до стажу державної служби відповідно до закону; по-четверте, прийняття на 

службу в ДБР передбачає добровільне проходження конкурсу, який має на 

меті перевірку ділових, моральних якостей, освітнього та професійного рівня 

майбутніх службовців; по-п’яте, вона передбачає присвоєння окремим 

працівникам спеціальних звань, поширення на них особливих правил 

поведінки, а також специфічного порядку переміщення по службі, звільнення 

з неї тощо. 

Зауважено, що Службова кар’єра працівників ДБР відображає динаміку 

їх професійного становища, розвитку та посадового руху від моменту 

прийняття на службу до її припинення. Кожна з посада передбачає цілком 

різний ступень відповідальності, функціональності та різну кількість 

поставлених до виконання завдань. Через це, більшість процесів, пов’язаних 

із рухом за кар’єрними ланками в межах правоохоронного органу 

відрізняються формалізмом, системністю, адміністративним значенням 

результату. Їх проведення потребує організованої роботи спеціально 

навчених осіб підрозділів кадрового забезпечення, які відповідають за 

створення умов та проведення відповідних кадрових процедур, як то: 

прийняття та звільнення зі служби в ДБР, оформлення внутрішньо-

управлінських документів якими затверджено відповідні кадрові рішення, 

контроль за станом професійної підготовки працівників ДБР, сприяння 

переведенню в органах та підрозділах Бюро тощо. Отже, супроводження та 

адміністрування службової кар’єри працівників Державного бюро 

розслідувань є одним із ключових завдань його кадрового забезпечення, 

зміст якого охоплює організаційно впорядкований та нормативно 



72 

формалізований супровід усього періоду перебування особи на службі в 

органах і підрозділах Бюро. 

Наголошено, що важливим завданням кадрового забезпечення 

Державного бюро розслідувань є формування та підтримка високого рівня 

доброчесності, професійної етики і дисципліни серед службовців Бюро. Так, 

в рамках своєї трудової діяльності працівники ДБР мають справу із 

застосуванням державного примусу та інших інструментів впливу. Вони 

концентрують в своїх руках досить широку владу, що не може 

використовуватись поза вимоги чинного законодавства. У зв’язку із цим 

статус працівника ДБР покладає на особу ряд спеціальних обов’язків, які 

стосуються службової (трудової) дисципліни та професійної етики. 

Зазначено, що формування та підтримання високих стандартів 

доброчесності, службової дисципліни і професійної етики є одним із 

ключових завдань кадрового забезпечення Державного бюро розслідувань, 

що зумовлено особливим характером повноважень його працівників та 

володіння ними широкими інструментами примусу. Реалізація цього 

завдання передбачає створення необхідних організаційних, матеріально-

технічних та юридичних умов для неухильного дотримання працівниками 

ДБР вимог законодавства, службових обов’язків, правил професійної етики, 

антикорупційних обмежень і стандартів доброчесної поведінки. Зазначене 

сприяє законності, сумлінності, неупередженості і професіоналізму діяльності 

службовців ДБР, запобігає зловживанню владними повноваженнями, 

вчиненню корупційних та інших правопорушень, допомагає збереженню 

авторитету Бюро і зміцненню суспільної довіри до нього. 

Констатовано, що завдання кадрового забезпечення Державного бюро 

розслідувань слід поділити на чотири групи: по-перше, супроводження та 

адміністрування службової кар’єри працівників ДБР; по-друге, формування 

та підтримка високого рівня доброчесності, професійної етики і дисципліни 

серед службовців Бюро; по-третє, проведення кадрового обліку службовців 
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ДБР; по-четверте, забезпечення виконання та захист соціально-трудових прав 

працівників цього правоохоронного органу. Реалізація даних завдань 

охоплює весь цикл кадрової роботи в Державному бюро розслідувань, – від 

прийняття особи на службу, її професійного розвитку, переміщення та 

просування по службі до завершення службової діяльності та фактичного 

звільнення. З огляду на це, виділені мета та завдання показують, що кадрове 

забезпечення Державного бюро розслідування виступає не звичайною 

групою розосереджених, безсистемних процедур, а організованою 

сукупністю активних, цілеспрямованих управлінсько-трудових дій та заходів, 

що забезпечують ДБР кваліфікованими і якісними кадрами. 

Встановлено, що принципи кадрового забезпечення Державного бюро 

розслідувань - це сукупність основоположних засад, правил і вимог, на яких 

ґрунтуються формування, добір, призначення, професійний розвиток, 

оцінювання та проходження служби працівниками Бюро з метою 

забезпечення його діяльності висококваліфікованим, доброчесним і 

професійним персоналом, здатним ефективно виконувати покладені на нього 

законом завдання та функції. Відповідні принципи поділено на: 1) загальні: 

верховенство права, законність, справедливість, відкритість, прозорості, та 

професіоналізм; 2) спеціальні: безперервності професійного розвитку; 

доброчесності; політичної незалежності; конкурсності добору кадрів; 

дотримання службової дисципліни та професійної етики; адаптивності 

кадрового забезпечення. 

Зауважено, що принципи верховенства права та законності є 

взаємопов’язаними, проте не тотожними за своїм змістом засадами кадрового 

забезпечення Державного бюро розслідувань. Якщо верховенство права 

визначає ціннісні орієнтири кадрової діяльності, забезпечуючи пріоритет 

прав людини, справедливості, рівності та недопущення свавілля під час 

реалізації кадрових процедур, то законність встановлює обов’язок 

неухильного дотримання вимог законодавства всіма суб’єктами кадрових 
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правовідносин. У сукупності зазначені принципи забезпечують 

правомірність, об’єктивність, передбачуваність та легітимність кадрових 

рішень, що є необхідною умовою формування професійного, доброчесного та 

незалежного кадрового складу Державного бюро розслідувань. 

Відмічено, що справедливість, як принцип кадрового забезпечення 

Державного бюро розслідувань, полягає у забезпеченні чесного, 

неупередженого та рівного ставлення до всіх осіб під час реалізації кадрових 

процедур, а також у прийнятті кадрових рішень на основі об’єктивної оцінки 

професійних, ділових і моральних якостей кандидатів та працівників. 

Реалізація цього принципу виключає будь-які прояви фаворитизму, 

дискримінації, необґрунтованих переваг чи обмежень, а також використання 

кадрових повноважень в особистих або корпоративних інтересах. У контексті 

кадрового забезпечення ДБР справедливість знаходить свій прояв у рівному 

доступі до служби, застосуванні єдиних критеріїв оцінювання кандидатів і 

працівників, об’єктивному проведенні конкурсних процедур, неупередженому 

вирішенні питань щодо призначення, просування по службі, професійного 

розвитку, заохочення та притягнення до дисциплінарної відповідальності. 

Професіоналізм, як принцип кадрового забезпечення ДБР, полягає в 

орієнтації кадрової політики на формування, розвиток і збереження 

висококваліфікованого кадрового складу, здатного ефективно виконувати 

завдання, покладені на ДБР. Реалізація цього принципу передбачає добір 

кандидатів відповідно до їх професійних знань, практичних навичок, рівня 

освіти, досвіду роботи, ділових та особистих якостей, а також створення 

умов для безперервного професійного розвитку працівників. Дотримання 

принципу професіоналізму забезпечує належний рівень компетентності 

персоналу, підвищує якість виконання службових повноважень та сприяє 

ефективному функціонуванню Бюро. 

До спеціальних принципів кадрового забезпечення ДБР слід віднести: 

1) принцип безперервності професійного розвитку. Цей принцип передбачає 
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систематичне вдосконалення професійних знань, умінь і навичок працівників 

Бюро протягом усього періоду проходження служби. Його реалізація 

забезпечується через первинну підготовку, підвищення кваліфікації, 

спеціалізоване навчання, стажування та самоосвіту, що сприяє підтриманню 

високого рівня професійної компетентності відповідно до сучасних викликів 

у сфері правоохоронної діяльності; 2) принцип доброчесності, який полягає у 

формуванні та підтриманні високих морально-етичних стандартів поведінки 

працівників ДБР, їх чесності, неупередженості, відповідальності та 

нетерпимості до проявів корупції та інших протиправних діянь. Дотримання 

цього принципу є необхідною умовою забезпечення довіри суспільства до 

діяльності ДБР, запобігання конфлікту інтересів та прийняття законних і 

справедливих кадрових та службових рішень; 3) принцип політичної 

незалежності. Дана вихідна ідея передбачає недопущення будь-якого 

політичного впливу на кадрові рішення, проходження служби та виконання 

службових повноважень працівниками ДБР. Реалізація цього принципу 

забезпечує об’єктивність призначення, просування та звільнення персоналу 

виключно на підставі професійних якостей, результатів службової діяльності 

та вимог законодавства, що гарантує незалежність Бюро від політичних 

інтересів і кон’юнктури; 4) принцип конкурсності добору кадрів, відповідно 

до якого заміщення посад у ДБР має здійснюватися переважно на 

конкурсних засадах із забезпеченням відкритості, прозорості та рівного 

доступу кандидатів до участі у відборі. Конкурсний добір спрямований на 

залучення найбільш кваліфікованих і професійно придатних осіб, мінімізує 

ризики суб’єктивізму та сприяє формуванню високопрофесійного кадрового 

складу; 5) принцип дотримання службової дисципліни та професійної етики. 

Даний принцип полягає в обов’язковому виконанні працівниками вимог 

законодавства, службових регламентів, наказів керівництва та норм 

професійної етики. Його реалізація забезпечує належну організацію 

службової діяльності, підтримання дисципліни, відповідального ставлення до 
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виконання службових обов’язків, повагу до прав і свобод людини та 

утвердження авторитету ДБР; 6) принцип адаптивності кадрового 

забезпечення. Передбачає здатність системи кадрового забезпечення ДБР 

своєчасно реагувати на зміни в законодавстві, криміногенній ситуації, 

організаційній структурі, технологіях та інших чинниках, що впливають на 

діяльність Бюро. Реалізація цього принципу забезпечує оперативне 

вдосконалення кадрової політики, методів добору, підготовки та розвитку 

персоналу відповідно до актуальних потреб органу. 

Саме окреслені вище принципи найбільш змістовно розкривають 

ідейне підґрунтя для формування та розвитку кадрового забезпечення ДБР. Їх 

визначення має важливе, як теоретичне, так і практичне значення, оскільки 

саме вони формують концептуальні засади кадрової політики Бюро та 

визначають напрями її реалізації. У теоретичному аспекті ці принципи 

дозволяють розкрити сутність і зміст кадрової діяльності, визначити її цілі, 

завдання та закономірності функціонування, а також сформувати цілісний 

науковий підхід до розуміння кадрового забезпечення як складової системи 

управління персоналом. Крім того, вони виступають методологічною 

основою для вдосконалення законодавства, що регулює проходження служби 

в Бюро, і розроблення внутрішніх нормативних актів з кадрових питань. В 

свою чергу практичне значення цих принципів полягає у створенні належних 

умов для формування професійного, компетентного та доброчесного 

кадрового складу, забезпеченні об’єктивності й прозорості кадрових 

процедур, мінімізації ризиків суб’єктивізму, дискримінації та корупційних 

проявів під час прийняття кадрових рішень. Водночас вони слугують 

критеріями оцінювання ефективності кадрової роботи та орієнтиром для 

подальшого вдосконалення кадрової політики Бюро. 
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РОЗДІЛ 2. ОРГАНІЗАЦІЙНО-ПРАВОВІ ЗАСАДИ КАДРОВОГО 

ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ДЕРЖАВНОГО БЮРО РОЗСЛІДУВАНЬ 

 

2.1. Правові засади кадрового забезпечення Державного бюро 

розслідувань та місце серед них норм трудового права 

 

Дієвість та якість кадрового забезпечення в Державного бюро 

розслідувань прямо залежить від того, наскільки повно та системно даний 

процес врегульовано нормами права. Саме закріплені в них приписи 

визначають специфіку виникнення, розвитку та припинення суспільно-

правових відносин між ключовими суб’єктами роботи з персоналом ДБР. 

Водночас, юридичний фундамент кадрового забезпечення має комплексних 

характер, оскільки виражається крізь норми різної галузевої належності, 

серед яких особливе місце належить нормам трудового права.  

Згідно до Словника української мови за редакцією І.К. Білодіда термін 

«норма» означає: 1) звичайний, узаконений, загальноприйнятий, 

обов’язковий порядок, стан і таке інше; 2) зразок, правило поведінки людей у 

суспільстві; 3) загальноприйняте правило в мові, літературі тощо; 

3) установлена міра, розмір чого-небудь; 4) установлена міра виробітку; 

5) комплекс вправ, необхідний для одержання певного розряду тощо [9, с. 

442]. В свою чергу, норма права згідно до тлумачення представленого 

авторами Юридичної енциклопедії – це формально-обов’язкове правило 

фізичної поведінки, яке має загальний характер і встановлюється або 

санкціонується державою з метою регулювання суспільних відносин та 

забезпечується відповідними державними гарантіями його реалізації. Вони 

виділяють наступні ознаки правової норми: а) регулює групу кількісно 

невизначених суспільних відносин; б) адресована колу неперсоніфікованих 

суб’єктів; в) діє у часі безперервно; г) не вичерпує свою обов’язковість 

певного кількістю її застосувань; д) її чинність припиняється, скасовується за 
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спеціальною, процедурою. Вчені доводять, що структура правової норми – це 

об’єктивно зумовлена потребами правого регулювання її внутрішня 

організація, яка виражається в її поділі на складові елементи (диспозицію, 

гіпотезу, санкцію), шо знаходяться у певних зв’язках між собою [155, с. 189].  

За висновком, зробленим О.О. Бандуркою, норма права – це веління, 

наказ, припис, що має на меті гармонізацію суспільних відносин, 

прогресивний соціальний розвиток. Виконання їх приписів зумовлює 

гармонійний розвиток соціуму, а також забезпечує збалансованість взаємодії 

особистості й суспільства [5, с. 228]. А як небезпідставно вважає 

Л.І. Заморська, норми права – це особливий вид соціальних правил поведінки 

загального характеру, що встановлені, визнані чи санкціоновані 

компетентним органом держави або в іншому, передбаченому нею порядку, 

які мають загальнообов’язкову силу, регулюють суспільні відносини в 

інтересах громадян і суспільства, виражаються публічно у формально-

визначених приписах, як правило, у письмовій формі та передбачають 

можливість застосування державно-примусових заходів, включаючи 

відповідальність перед державою у разі порушення цих норм з метою їх 

підтримки та неухильного виконання [37, с. 9].  

У дисертаційній роботі Ю.Ю. Івчук зауважено про те, що норма права 

– це правило поведінки, що набуває якостей нормативності і 

загальнообов’язковості у чітко встановленому порядку. Характерна 

особливість змісту норми права полягає в тому, що вона відображає 

найбільш важливі, основні, суттєві ознаки, властивості, які неминуче 

повторюються, присутні у всіх конкретних правовідносинах, що виникають 

на основі цієї норми права. Завдяки тому, що норма права віддзеркалює 

найважливіші риси і властивості конкретних правовідносин, вона набуває 

здатність бути регулятором суспільних відносин. Правова норма являє собою 

каркас, основу суспільних відносин, характеризує їх найбільш сталі, типові 

ознаки [41, с. 11]. Отже, правові норми – це загальнообов’язкові, формально 
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визначені, підтримувані та забезпечені інструментами державного примусу 

правила поведінки фізичних та юридичних осіб, які виступають сторонами 

суспільних відносин. В залежності від категорії суб’єктів та типу відносин, в 

які останні вступають, виділяють різновиди норм, наприклад, трудові. 

Так, Д.В. Сичовим встановлено, що норми трудового права – це 

обов’язкове для усіх суб’єктів трудових правовідносин правило поведінки. 

Недотримання норми трудового права тягне за собою юридичну 

відповідальність [126, с. 145]. За визначенням О.С. Боєвої трудо-правова 

норма – це соціально обумовлене правило поведінки суб’єктів трудового 

права, спрямоване на регулювання трудових та тісно пов’язаних з ними 

відносин, яке встановлюється державою, є обов’язковим для виконання і при 

реалізації якого можуть застосовуватися організаційні, виховні заходи або 

навіть державний примус у разі порушення його вимог. На думку вченої 

норма трудового права має регулятивний характер, оскільки визначає вид 

(обсяг) можливої або належної, дозволеної або забороненої поведінки 

(діяльності) суб’єктів суспільно-трудових відносин [13, с. 14]. 

С.В. Вишновецька дійшла наступного висновку: норма трудового права 

виступає загальнообов’язковим, формально-визначеним, встановленим або 

санкціонованим державою і забезпеченим заходами державного примусу 

правилом поведінки, яке закріплює юридичні права й обов’язки учасників 

трудових відносин, що виникають з приводу застосування найманої 

праці [18, c. 63]. Н.М. Степакова пропонує розуміти норми трудового права 

як встановлені та (або) ратифіковані державою формально визначені правила 

поведінки загальнообов’язкового характеру, що регулюють трудові й тісно 

пов’язані з ними відносини через наданнях їх суб’єктам від¬ повідних прав 

та покладення на них обов’язків, виконання яких забезпечується силою 

державного впливу аж до примусу [138; 87]. 

У науковому підході Л.В. Могілевського заслуговує на увагу 

комплексне розуміння норми трудового права, в якому поєднано її 
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загальноправові та галузеві ознаки. Автор виходить із того, що така норма є 

загальнообов’язковим і формалізованим правилом поведінки, яке регулює 

трудові та тісно пов’язані з ними відносини, наділяє їх учасників 

суб’єктивними правами й юридичними обов’язками, а належна реалізація її 

приписів забезпечується засобами державного впливу, включно з 

можливістю застосування примусу. Важливою складовою запропонованого 

підходу є акцент на особливому порядку формування норм трудового права, 

які можуть встановлюватися як у централізованому, так і в локальному 

порядку. Тим самим учений відображає характерну для трудового права 

багаторівневість нормативного регулювання, за якої загальнодержавні 

приписи конкретизуються та доповнюються локальними нормативними 

положеннями. Окрему наукову цінність має висновок Л.В. Могілевського 

щодо специфічної правової природи норм трудового права. Учений 

справедливо звертає увагу на поєднання в їх змісті імперативних і 

диспозитивних засад. З одного боку, трудово-правове регулювання містить 

обов’язкові приписи, які встановлюють мінімальний рівень гарантій 

трудових прав та законних інтересів працівників і не можуть бути погіршені 

за домовленістю сторін. З іншого боку, значна частина норм залишає 

учасникам трудових відносин певний простір для самостійного визначення 

умов їх взаємодії. Саме таке поєднання централізованого встановлення 

обов’язкових меж поведінки та можливості договірного або локального 

врегулювання окремих питань дозволяє забезпечити баланс між 

необхідністю державного захисту працівника та свободою учасників 

трудових відносин у визначенні конкретного змісту їхніх взаємних прав і 

обов’язків [76]. 

Аналіз вище представлених підходів надає можливість констатувати, 

що норми трудового права – це загальнообов’язкові, формально визначені, 

встановлені (санкціоновані) державною та забезпечені мірами державного 

примусу правила поведінки учасників суспільних відносин, що виникають у 
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сфері трудових та тісно пов’язаних із ними правовідносин. Такі норми 

закріплюють відповідні суб’єктивні трудові права та обов’язки, а їх 

специфіка полягає в консолідації диспозитивних та імперативних методах 

регулювання. Завдяки цьому, з одного боку, забезпечується встановлення 

обов’язкового мінімуму трудових прав і гарантій працівників, а з іншого – 

допускається конкретизація окремих умов праці з урахуванням специфіки 

діяльності відповідного роботодавця та особливостей трудового або 

службового статусу працівника. З цього виходить, що норми трудового 

права, мають керівне значення у регулюванні будь-якої праці, однак, в 

контексті трудової діяльності співробітників ДБР таке регулювання має свою 

специфіку. Тож, з метою визначення їх місця та значення в системі правових 

засад кадрового забезпечення цього правоохоронного органу, звернемось до 

загального переліку нормативних документів.  

Першою та головною правовою засадою виступає Конституція 

України, що характеризується, як центральний документ держави із 

притаманними його особливими юридичними властивостями. Традиційно, 

акцентує увагу Т.М. Слінько, під конституцією розуміють єдиний 

кодифікований акт (іноді ‒ сукупність різних джерел), що спрямований на 

обмеження державної влади, встановлює ключові засади діяльності її вищих 

органів, їх компетенцію, межі втручання влади в права людини, а також 

основоположні принципи (свобода, верховенство права, територіальна 

цілісність тощо). Головними функціями визначеного нормативного акту 

вчений виділяє наступні: а) юридичну – документ обмежує державну владу 

та впливає на всю правовому систему; б) ідеологічна – в конституції 

закріплено найвищі суспільні цінності; в) політичну – конституція виступає 

базисом політичної системи держави, закріплюючи роль різних суб’єктів 

політичного процесу, а також установлюючи особливості державного устрою 

в цілому; г) економічна – Основний Закон впливає на економічну систему 

шляхом закріплення різних форм власності, їх рівності, регулювання 
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монополізму тощо [60, с. 46]. Звідси, Конституція України – це 

основоположний юридичний документ держави, який закріплює базові 

суспільні цінності, фундаментальні основи державного, економічного та 

політичного ладу, а також виступає центром всієї національної правової 

системи. Як правова засада кадрового забезпечення Державного бюро 

розслідувань, Основний Закон відіграє комплексну роль. Передусім, її 

положеннями закріплено ключові принципи діяльності ДБР, які пронизують 

всю діяльність правоохоронного органу, у тому числі, внутрішню, пов’язану 

із управлінням персоналом. Так, Конституція визначає зміст та сферу дії 

вихідних засад законності, верховенства права, рівності тощо [61].  

Конституція України закріплює базові, основоположні гарантії 

трудових прав людини, що, у тому числі, поширюються на службовців ДБР. 

Так, відповідно до статті 43 кожен має право на працю, що включає 

можливість заробляти собі на життя працею, яку він вільно обирає або на яку 

вільно погоджується. Держава створює умови для повного здійснення 

громадянами права на працю, гарантує рівні можливості у виборі професії та 

роду трудової діяльності, реалізовує програми професійно-технічного 

навчання, підготовки і перепідготовки кадрів відповідно до суспільних 

потреб. Використання примусової праці забороняється. Не вважається 

примусовою працею військова або альтернативна (невійськова) служба, а 

також робота чи служба, яка виконується особою за вироком чи іншим 

рішенням суду або відповідно до законів про воєнний і про надзвичайний 

стан. Кожен має право на належні, безпечні і здорові умови праці, на 

заробітну плату, не нижчу від визначеної законом. Використання праці жінок 

і неповнолітніх на небезпечних для їхнього здоров’я роботах забороняється. 

Громадянам гарантується захист від незаконного звільнення. Право на 

своєчасне одержання винагороди за працю захищається законом [61]. 

Останнім аспектом, який варто виділити, це урегульованість 

положеннями Конституції порядку використання на території України 
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міжнародно-правових засад кадрового забезпечення ДБР. Аналіз положень 

статті 9 Основного Закону свідчить про закріплення в ній конституційного 

механізму включення міжнародно-правових норм до системи національного 

законодавства. Відповідно до її змісту чинні міжнародні договори стають 

складовою внутрішньої правової системи України за умови надання 

Верховною Радою України згоди на їх обов’язковість. Це означає, що 

положення таких договорів не залишаються виключно 

зовнішньополітичними зобов’язаннями держави, а набувають нормативного 

значення у внутрішньодержавному правопорядку та можуть виступати 

безпосередньою правовою основою регулювання відповідних суспільних 

відносин. У такий спосіб стаття 9 Конституції України забезпечує 

взаємозв’язок національного і міжнародного права та створює конституційне 

підґрунтя для імплементації міжнародних правових стандартів у 

законодавство України. Водночас друга частина статті 9 визначає межі такої 

інтеграції, закріплюючи пріоритет Конституції України у національній 

правовій системі. Міжнародний договір, положення якого суперечать 

Конституції України, не може бути укладений без попереднього внесення до 

неї відповідних змін. Отже, Конституція України виступає основним 

юридичним критерієм допустимості міжнародних зобов’язань держави, тоді 

як міжнародні договори, згода на обов’язковість яких надана Верховною 

Радою України, посідають особливе місце в системі національного 

законодавства [61].  

Керуючись викладеним доцільно перейти до огляду наступної групи 

правових засад, яку становить розгалужена система міжнародних документів. 

На сьогоднішній день на міжнародному рівні прийнято цілу низку 

нормативно-правових документів, які можна віднести до правових засад 

кадрового забезпечення ДБР. При цьому, останні доцільно поділити на три 

групи: а) загальні міжнародні документи про права людини; б) міжнародні 

акти трудо-правового характеру; в) спеціальні міжнародні акти, що 
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регламентують особливості державної служби та доброчесності [Ошибка! 

Источник ссылки не найден.].  

До першої групи відноситься ряд нормативно-правових документів 

Організації Об’єднаних Націй (далі – ООН). Це універсальні юридичні 

джерела, які закріплюють базові, основоположні права та свободи людини, у 

тому числі в сфері праці, а також мінімальні стандарти їх забезпечення та 

захисту. Їх положення опосередковано поширюються на кадрове 

забезпечення ДБР, адже прямо не регламентують відповідні заходи і процеси, 

що визначають зміст даної діяльності. Проте, їх положення не можуть бути 

проігноровані, адже працівники Бюро, користуються тими ж правами, 

свободами і гарантіями їх захисту, як і всі інші категорії працюючих осіб.  

Наприклад, відмітити варто Загальну декларацію прав людини від 

10.12.1948, яка закріпила положення про те, що кожна людини має право на: 

а) працю, а також вільний вибір роботи, справедливі і сприятливі умови 

праці та на захист від безробіття; б) рівну оплату за рівну працю без будь-

якої дискримінації; в) справедливу і задовільну винагороду, яка забезпечує 

гідне людини існування, її самої та її сім’ї, і яка в разі необхідності 

доповнюється іншими засобами соціального забезпечення; г) створення 

професійних спілок і участь в них для захисту своїх інтересів [35]. 

Відповідно до Міжнародного пакту про економічні, соціальні і культурні 

права Україна, як держава-учасниця документу бере на себе обов’язок 

визнавати та забезпечувати право кожного на справедливі та сприятливі 

умови праці, що включає в себе: а) винагороду, що забезпечувала б як 

мінімум усім трудящим: по-перше, справедливу зарплату і рівну винагороду 

за працю рівної цінності без будь-якої різниці, причому, зокрема, жінкам 

повинні гарантуватись умови праці, не гірші від тих, якими користуються 

чоловіки, з рівною платою за рівну працю; по-друге, задовільне існування 

для них самих та їхніх сімей; б) умови роботи, що відповідають вимогам 

безпеки та гігієни; в) однакову для всіх можливість просування по роботі на 
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відповідні більш високі ступені виключно на підставі трудового стажу і 

кваліфікації; г) відпочинок, дозвілля і розумне обмеження робочого часу та 

оплачувану періодичну відпустку так само, як і винагороду за святкові 

дні [73]. Натомість Міжнародний пакт про громадянські і політичні права 

закріплює гарантії заборони примусу до праці або тримання в підневільному, 

рабському стані. Крім того, відповідно до статті 25 Пакту кожний 

громадянин повинен мати без будь-якої дискримінації, і без необґрунтованих 

обмежень право і можливість: 1) брати участь у веденні державних справ як 

безпосередньо, так і за посередництвом вільно обраних представників; 

2) голосувати і бути обраним на справжніх періодичних виборах, які 

проводяться на основі загального і рівного виборчого права при таємному 

голосуванні і забезпечують свободу волевиявлення виборців; 3) допускатися 

в своїй країні на загальних умовах рівності до державної служби [72]. 

Наступну групу становлять міжнародні нормативно-правові документи, 

що регламентують трудові правовідносини, а також визначають гарантії 

захисту безпосередньо трудових прав в рамках діяльності підприємств, 

установ та організацій всіх форм власності. До даного переліку доцільно 

віднести Європейську соціальну хартію Ради Європи відповідно до положень 

якої Україна визнає метою своєї політики, яку вони запроваджуватимуть 

усіма відповідними засобами як національного, так i міжнародного 

характеру, досягнення умов, за яких можуть ефективно здійснюватися такі 

права та принципи: 1) кожна людина повинна мати можливість заробляти 

собі на життя професією, яку вона вільно обирає; 2) усі працівники мають 

право на справедливі умови праці; 3) усі працівники мають право на безпечні 

та здорові умови праці; 4) усі працівники мають право на справедливу 

винагороду, яка забезпечить достатній життєвий рівень для них самих та 

їхніх сімей; 5) працюючі жінки у разі материнства мають право на особливий 

захист; 6) кожна людина має право на належні умови для професійної 

орієнтації, метою якої є допомогти їй вибрати професію згідно зі своїми 
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особистими здібностями та інтересами; 7) кожна людина має право на 

належні умови для професійної підготовки; 8) усі особи із сімейними 

обов’язками, які працюють або бажають працювати, мають право робити це 

без дискримінації та, наскільки це можливо, таким чином, щоб їхні службові 

обов’язки не суперечили сімейним і таке інше [31]. 

Вагомий пласт міжнародних документів другої групи складають 

Конвенції Міжнародної організації праці (далі – МОП). Наприклад, виділити 

варто Конвенції МОП №29 та 105 про примусову чи обов’язкову працю та 

про скасування примусової праці. Їх основне значення полягає в тому, що 

вони закріплюють фундаментальні принципи свободи праці. Для Державного 

бюро розслідувань цей принцип має загальне значення під час виникнення, 

зміни та припинення службово-трудових відносин, що допускається 

виключно на добровільній основі та свідомому волевиявленні конкретного 

громадянина [57;58]. 

Звернути увагу також варто на Конвенцію про дискримінацію в галузі 

праці та занять №111. В положеннях документу поняття «дискримінація» 

розкривається, як: a) будь-яке розрізнення, недопущення або перевагу, що 

робиться за ознакою раси, кольору шкіри, статі, релігії, політичних 

переконань, іноземного походження або соціального походження і 

призводить до знищення або порушення рівності можливостей чи 

поводження в галузі праці та занять; b) будь-яке інше розрізнення, 

недопущення або перевагу, що призводить до знищення або порушення 

рівності можливостей чи поводження в галузі праці та занять. Україна, як 

член МОП та учасник Конвенції, зобов’язується визначити й проводити 

національну політику, спрямовану на викорінення будь-якої дискримінації. 

Протидія дискримінація необмежена рівнями та напрямами трудової діяльності, 

а, отже, у тому числі стосується службово-трудових відносин ДБР [55]. 

Третя група міжнародних документів має пряме відношення до 

кадрового забезпечення ДБР, оскільки їх положеннями врегульовано та 
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стандартизовано не працю взагалі, а юридичний статус публічних 

службовців, особливості їх трудової діяльності і вимоги щодо доброчесності 

останніх. В першу чергу, до цієї групи варто включити Конвенцію ООН 

проти корупції, цілями якої виступає: по-перше, сприяння вжиттю й 

посиленню заходів, спрямованих на більш ефективне й дієве запобігання 

корупції та боротьбу з нею; по-друге, заохочення, сприяння та підтримка 

міжнародного співробітництва й технічної допомоги в запобіганні корупції 

та в боротьбі з нею, зокрема в поверненні активів; по-третє, заохочення 

чесності, відповідальності й належного управління громадськими справами й 

державним майном [54]. 

Найбільшого значення для сфери нашого дослідження мають статті 7 

та 8 Конвенції. Згідно до їх положень держави учасники документу, зокрема, 

Україна, беруть на себе обов’язок створювати, підтримувати й зміцнювати 

такі системи приймання на роботу, набору, проходження служби, просування 

по службі та виходу у відставку державних службовців і, в належних 

випадках, інших державних посадових осіб, які не обираються, які: 

1) ґрунтуються на принципах ефективності й прозорості й на таких 

об’єктивних критеріях, як бездоганність роботи, справедливість і здібності; 

2) включають належні процедури підбору й підготовки кадрів для заняття 

державних посад, які вважаються особливо вразливими з точки зору 

корупції, і ротації, у належних випадках, таких кадрів на таких посадах; 

3) сприяють виплаті належної винагороди й установленню справедливих 

окладів з урахуванням економічного розвитку Держави-учасниці; 

4) сприяють здійсненню освітніх і навчальних програм, з метою забезпечення 

того, що ці особи задовольняють вимоги стосовно правильного, 

добросовісного й належного виконання державних функцій, а також 

забезпечують їм спеціалізовану й належну підготовку, щоб поглибити 

усвідомлення ними ризиків, які пов’язані з корупцією та стосуються 

виконання ними своїх функцій. Такі програми можуть містити посилання на 
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кодекси або стандарти поведінки у відповідних галузях. Крім того, з метою 

боротьби з корупцією кожна держава-учасниця заохочує непідкупність, 

чесність і відповідальність своїх державних посадових осіб згідно з 

основоположними принципами своєї правової системи. Це відбувається за 

рахунок прийняття кодексів або стандартів професійної поведінки які 

сприяють правильному, добросовісному й належному виконанню державних 

функцій [54]. 

До цієї ж групи слід віднести Конвенцію МОП № 151 про трудові 

відносини на державній службі положення якої застосовуються до всіх осіб, 

зайнятих у державних органах. Документ передбачає, що державні службовці 

користуються належним захистом від будь-яких дискримінаційних дій, 

спрямованих на обмеження свободи об’єднання в галузі зайнятості. Такий 

захист застосовується, зокрема, щодо дій, на меті яких є: a) підпорядкування 

прийому державних службовців на роботу умові, згідно з якою вони не 

повинні вступати до організації державних службовців або повинні 

припинити своє членство в ній; b) звільнення або нанесення державному 

службовцеві збитку в інший спосіб на тій підставі, що він є членом 

організації державних службовців або бере участь у нормальній діяльності 

такої організації. Стаття 9 Конвенції закріплює гарантію тощо, що державні 

службовці користуються, як і інші працівники, громадянськими та 

політичними правами, які мають велике значення для нормального 

здійснення свободи об’єднання, за єдиної умови дотримуватись зобов’язань, 

визначених їхнім статусом і характером виконуваних ними функцій [56]. 

Спираючись на викладене, міжнародні нормативно-правові акти, як 

правові засади кадрового забезпечення ДБР, мають наступне значення:  

- по-перше, вони формують універсальний, прийнятий на світовому 

рівні юридичний правозахисний фундамент, закріплюючи базові трудові 

права, якими, в тому числі, користуються працівники Бюро, а також міри їх 

обов’язкового правового захисту; 
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- по-друге, в положеннях відповідних документів знаходять 

закріплення мінімальні стандарти організації службово-трудових відносин 

службовців ДБР;  

- по-третє, міжнародні акти закріплюють вимоги рівності та 

недискримінації в процесі праці на всіх, без виключення, підприємствах, 

установах, організаціях будь-якої форми власності;  

- по-четверте, вони визначають найвищі стандарти доброчесності, а 

також вимоги щодо протидії корупції в публічному секторі, що виступають 

одними із ключових орієнтирів здійснення кадрового 

забезпечення [Ошибка! Источник ссылки не найден.].  

Переходячи до наступної групи документів зауважимо, що вони 

складаються із законодавчих актів, які також піддаються логічному поділу на 

дві підгрупи: а) загально-трудові документи; б) спеціальне законодавство, що 

регламентує службово-трудові та пов’язані із ними відносини безпосередньо 

в ДБР. Найвищим документом загально-трудового значення в Україні є 

Кодекс законів про працю (далі – КЗпП). Кодекс регулює трудові відносини 

всіх працівників, сприяючи зростанню продуктивності праці, поліпшенню 

якості роботи, підвищенню ефективності суспільного виробництва і 

піднесенню на цій основі матеріального і культурного рівня життя 

працівників, зміцненню трудової дисципліни і поступовому перетворенню 

праці на благо суспільства в першу життєву потребу кожної працездатної 

людини. Законодавство про працю встановлює високий рівень умов праці, 

всемірну охорону трудових прав працівників. Відповідно до Кодексу право 

громадян України на працю, - тобто на одержання роботи з оплатою праці не 

нижче встановленого державою мінімального розміру, - включаючи право на 

вільний вибір професії, роду занять і роботи, забезпечується державою. 

Держава створює умови для ефективної зайнятості населення, сприяє 

працевлаштуванню, підготовці і підвищенню трудової кваліфікації, а при 

необхідності забезпечує перепідготовку осіб, вивільнюваних у результаті 
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переходу на ринкову економіку. Працівники реалізують право на працю 

шляхом укладення трудового договору про роботу на підприємстві, в 

установі, організації або з фізичною особою. Працівники мають право на 

відпочинок відповідно до законів про обмеження робочого дня та робочого 

тижня і про щорічні оплачувані відпустки, право на здорові і безпечні умови 

праці, на гідне ставлення з боку роботодавця, інших працівників, на 

об’єднання в професійні спілки та на вирішення колективних трудових 

конфліктів (спорів) у встановленому законом порядку, на участь в управлінні 

підприємством, установою, організацією, на матеріальне забезпечення в 

порядку соціального страхування в старості, а також у разі хвороби або 

реабілітації, повної або часткової втрати працездатності, на матеріальну 

допомогу в разі безробіття, на право звернення до суду для вирішення 

трудових спорів незалежно від характеру виконуваної роботи або займаної 

посади, крім випадків, передбачених законодавством, та інші права, 

встановлені законодавством [52]. 

Стаття 5-1 КЗпП визначає додаткові гарантії забезпечення права на 

працю, які включають в себе: 1) вільний вибір виду діяльності; 2) безплатне 

сприяння державними службами зайнятості у підборі підходящої роботи і 

працевлаштуванні відповідно до покликання, здібностей, професійної 

підготовки, освіти, з урахуванням суспільних потреб; 3) надання 

підприємствами, установами, організаціями відповідно до їх попередньо 

поданих заявок роботи за фахом випускникам закладів професійної, фахової 

передвищої, вищої освіти; 4) безплатне навчання безробітних нових 

професій, перепідготовку в закладах освіти або у системі державної служби 

зайнятості з виплатою стипендії; 5) компенсацію відповідно до законодавства 

матеріальних витрат у зв’язку з направленням на роботу в іншу місцевість; 

6) правовий захист від необґрунтованої відмови у прийнятті на роботу і 

незаконного звільнення, а також сприяння у збереженні роботи; 7) правовий 

захист від мобінгу (цькування), дискримінації, упередженого ставлення у 



91 

сфері праці, захист честі та гідності працівника під час здійснення ним 

трудової діяльності, а також забезпечення особам, які зазнали таких дій 

та/або бездіяльності, права на звернення до центрального органу виконавчої 

влади, що реалізує державну політику у сфері нагляду та контролю за 

додержанням законодавства про працю, та до суду щодо визнання таких 

фактів та їх усунення (без припинення працівником трудової діяльності на 

період розгляду скарги, провадження у справі), а також відшкодування 

шкоди, заподіяної внаслідок таких дій та/або бездіяльності, на підставі 

судового рішення, що набрало законної сили [52]. 

Варто наголосити, що КЗпП – це вищий, але не єдиний документ 

загально-трудового значення. Окремі його положення знаходять уточнення в 

ряді інших законодавчих актів, наприклад: а) Законі України «Про оплату 

праці» – визначає економічні, правові та організаційні засади оплати праці 

працівників, які перебувають у трудових відносинах, на підставі трудового 

договору з підприємствами, установами, організаціями усіх форм власності 

та господарювання, а також з окремими громадянами та сфери державного і 

договірного регулювання оплати праці і спрямований на забезпечення 

відтворювальної і стимулюючої функцій заробітної плати; б) Законі України 

«Про відпустки» – встановлює державні гарантії права на відпустки 

працівників, визначає умови, тривалість і порядок надання їх працівникам 

для відновлення працездатності, зміцнення здоров’я, а також для виховання 

дітей, задоволення власних життєво важливих потреб та інтересів, всебічного 

розвитку особи; в) Законі України «Про пенсійне забезпечення» – гарантує 

всім непрацездатним громадянам України право на матеріальне забезпечення 

за рахунок суспільних фондів споживання шляхом надання трудових і 

соціальних пенсій, а також соціальну захищеність пенсіонерів шляхом 

встановлення пенсій на рівні, орієнтованому на прожитковий мінімум, а 

також регулярного перегляду їх розмірів у зв’язку із збільшенням розміру 

мінімального споживчого бюджету і підвищенням ефективності економіки 
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республіки; г) Законі України «Про загальнообов’язкове державне соціальне 

страхування» – визначає правові, фінансові та організаційні засади 

загальнообов’язкового державного соціального страхування, гарантії 

працюючим громадянам щодо їх соціального захисту у зв’язку з тимчасовою 

втратою працездатності, вагітністю та пологами, у разі нещасного випадку на 

виробництві або професійного захворювання, охорони їхнього життя та 

здоров’я та інші [113; 96; 116; 101]. 

Паралельно із зазначеними загально-трудовими документами на рівні 

законодавчих положень існує ряд окремих актів, які присвячено 

безпосередньо сфері діяльності ДБР, а також організації праці в органах і 

підрозділах Бюро. Подібним документом є Закон України «Про державне 

бюро розслідувань», який визначає правові основи організації та діяльності 

Державного бюро розслідувань. Зокрема, актом встановлено гарантії 

незалежності ДБР від незаконного втручання в його діяльності. Останні 

включають в себе: 1) спеціальний статус Державного бюро розслідувань, 

особливий порядок, фінансування та організаційного забезпечення його 

діяльності; 2) особливий порядком добору, призначення та звільнення 

Директора Державного бюро розслідувань; 3) чітко визначений порядок 

здійснення повноважень Державним бюро розслідувань та його 

працівниками; 4) заборону незаконного втручання у здійснення повноважень 

працівників Державного бюро розслідувань; 5) належну оплату праці 

працівників Державного бюро розслідувань і соціальні гарантії; 7) правовий 

захист і забезпечення особистої безпеки працівників ДБР, їхніх близьких 

родичів [98]. 

Так, в статті 20 Закону установлюється особливий, порівняно із іншими 

працівниками, порядок виплати, а також розміри оплати праці службовців 

ДБР. Норма установлює, що умови грошового забезпечення осіб рядового і 

начальницького складу та оплата праці державних службовців Державного 

бюро розслідувань повинні забезпечувати достатні матеріальні умови для 
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належного виконання ними службових обов’язків з урахуванням специфіки, 

інтенсивності та особливого характеру роботи, забезпечувати добір до 

Державного бюро розслідувань висококваліфікованих кадрів, стимулювати 

досягнення високих результатів у службовій діяльності, компенсувати 

фізичні та інтелектуальні затрати працівників. Заробітна плата працівників 

Державного бюро розслідувань складається з: 1) посадового окладу; 

2) доплати за вислугу років; 3) доплати за роботу, яка передбачає доступ до 

державної таємниці; 4) доплати за спеціальне звання або ранг державного 

службовця; 5) доплати за науковий ступінь. Розмір премії не може 

перевищувати 30 відсотків посадового окладу працівника Державного бюро 

розслідувань. Працівникам Державного бюро розслідувань виплачується 

щомісячна доплата за вислугу років у розмірі: за наявності стажу роботи до 

5 років – 10 відсотків, більше 5 років - 15 відсотків, більше 10 років – 

20 відсотків, більше 15 років - 25 відсотків, більше 20 років - 30 відсотків, 

більше 25 років - 35 відсотків, більше 30 років - 40 відсотків, більше 35 років 

- 45 відсотків посадового окладу [98]. 

Щодо соціально-трудових гарантій та службової дисципліни, то Закон 

України «Про державне бюро розслідувань» містить бланкетні норми, які 

забезпечують поширення на службовців ДБР в даному питанні статей 

Законів України «Про Національну поліцію» та «Про Дисциплінарний статут 

Національної поліції України» [112; 100]. 

Специфічні умови також притаманні пенсійному забезпеченню 

службовців ДБР, визначені Законом України «Про пенсійне забезпечення 

осіб, звільнених з військової служби, та деяких інших осіб». Документ 

визначає умови, норми і порядок пенсійного забезпечення громадян України 

із числа осіб, які перебували на військовій службі, службі в органах 

внутрішніх справ, Національній поліції, Державному бюро розслідувань, 

Національному антикорупційному бюро України, Службі судової охорони, 

державній пожежній охороні, Державній службі спеціального зв’язку та 
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захисту інформації України, органах і підрозділах цивільного захисту, 

податковій міліції, Бюро економічної безпеки України чи Державній 

кримінально-виконавчій службі України, та деяких інших осіб. Закон має на 

меті реалізацію особами, які мають право за ним на пенсію, свого 

конституційного права на державне пенсійне забезпечення і спрямований на 

встановлення єдності умов та норм пенсійного забезпечення зазначеної 

категорії громадян України. Держава гарантує гідне пенсійне забезпечення 

осіб, які мають право на пенсію за Законом, шляхом встановлення їм пенсій 

не нижче прожиткового мінімуму, визначеного законом, перерахунок 

призначених пенсій у зв’язку із збільшенням рівня грошового забезпечення, 

надання передбачених законодавством державних соціальних гарантій, 

вжиття на державному рівні заходів, спрямованих на їх соціальний 

захист [115]. 

Зважаючи на той факт, що співробітники ДБР виступають державними 

службовцями на них поширюються положення Закону України «Про 

запобігання корупції», що, у тому числі, мають враховуватись в рамках 

діяльності із кадрового забезпечення. Останній визначає правові та 

організаційні засади функціонування системи запобігання корупції в Україні, 

зміст та порядок застосування превентивних антикорупційних механізмів, 

правила щодо усунення наслідків корупційних правопорушень [102]. 

Не менш важливим у питанні регламенту кадрового забезпечення в 

системі ДБР є підзаконний рівень на якому сконцентровано ряд документів 

виданих з огляду на положення спеціального та антикорупційного 

законодавства. Наприклад, варто відмітити затверджене Постановою КМУ 

Положення про проходження служби особами рядового та начальницького 

складу Державного бюро розслідувань. Документ має відношення до всіх 

питань щодо встановлення або припинення службово-трудових відносин із 

фізичними особами та ДБР, проходження ними служби, присвоєння 

спеціальних звань, кар’єрного росту, переведенні в системі ДБР тощо [107].  
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На підзаконному рівні також врегульовано питання доброчесності, 

професійної етики, забезпечення службової дисципліни тощо. Даним 

аспектам присвячено ряд відомчих документів, а саме Накази ДБР «Про 

введення в дію Правил професійної етики працівників Державного бюро 

розслідувань»; «Про проведення оцінювання корупційних ризиків у 

діяльності Державного бюро розслідувань»; «Інструкція про порядок 

проведення службових розслідувань стосовно працівників Державного бюро 

розслідувань» та інші [94; 117; 43]. 

Таким чином, проведений аналіз дає можливість дійти до висновку, що 

кадрове забезпечення в Державному бюро розслідувань ґрунтується на 

багаторівневій та ієрархічній системі нормативно-правових актів. В рамках 

неї норми трудового права посідають особливе значення, оскільки саме вони 

визначають базові засади: реалізації права на працю, виникнення, зміни та 

припинення трудових відносин, оплати праці, робочий час і час відпочинку, 

охорони праці, соціальні гарантії та захист трудових прав працівників ДБР. 

Водночас, їх застосування має диференційований, субсидіарний характер, що 

пов’язано із особливим правовим статусом службовців ДБР, які виконують 

державні функції та володіють публічною владою, правом застосовувати 

особливі інструменти впливу, зокрема примусового характеру. Зазначене 

зумовлює особливо складний, відповідальний характер їх службово-трудової 

діяльності, а також підвищену увагу з боку суспільства та держави до 

законності і доброчесності останньої. У зв’язку із цим, службово-трудові 

відносини працівників ДБР врегульовані, як нормами загального, так і 

спеціального трудового законодавства. Так, загальне трудове законодавство 

формує загальну правову основу кадрового забезпечення ДБР, тоді як 

спеціальне визначає додаткові, підвищені соціально-трудові гарантії їх прав, 

спеціальні, компенсаційні умови службово-трудової діяльності, а також 

додаткові антикорупційні та етичні обмеження [133].  
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2.2. Особливості добору та призначення працівників Державного 

бюро розслідувань 

 

Будь-яка трудова та службово-трудова діяльність на підприємстві, 

установі чи організації починається із прийняття особи в штат працівників та 

призначення її на відповідну посаду. За загальним правилом, згідно до 

положень Глави ІІІ КЗпП вказаний момент знаменується укладенням 

спеціального документу – трудового договору. Це угода між працівником і 

роботодавцем (роботодавцем – фізичною особою), за якою працівник 

зобов’язується виконувати роботу, визначену цією угодою, а роботодавець 

(роботодавець – фізична особа) зобов’язується виплачувати працівникові 

заробітну плату і забезпечувати умови праці, необхідні для виконання 

роботи, передбачені законодавством про працю, колективним договором і 

угодою сторін. Трудовим договором можуть встановлюватися умови щодо 

виконання робіт, які вимагають професійної та/або часткової професійної 

кваліфікації, а також умови щодо виконання робіт, які не потребують 

наявності у особи професійної або часткової професійної кваліфікації. 

Працівник має право реалізувати свої здібності до продуктивної і творчої 

праці шляхом укладення трудового договору на одному або одночасно на 

декількох підприємствах, в установах, організаціях, якщо інше не 

передбачено законодавством, колективним договором або угодою 

сторін [52]. 

Відповідно до статті 22 КЗпП власник або уповноважений ним орган, 

фізична особа, яка використовує найману працю, має право вільного вибору 

серед кандидатів на зайняття робочого місця (посади). Забороняється 

необґрунтована відмова у прийнятті на роботу, тобто відмова без будь-яких 

мотивів або з підстав, що не стосуються кваліфікації чи професійних якостей 

працівника, або з інших підстав, не передбачених законом. На вимогу особи, 

якій відмовлено в прийнятті на роботу, власник або уповноважений ним 
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орган, фізична особа, яка використовує найману працю, зобов’язані письмово 

повідомити про причину такої відмови [52].  

В окремих випадках укладення трудового договору супроводжується 

проведенням випробування кандидата на працю. Аналіз змісту статті 26 

КЗпП свідчить про те, що випробування полягає у перевірці професійної та 

фактичної відповідності особи роботі, виконання якої передбачається 

трудовим договором. Принципово важливим є положення про повне 

поширення на працівника в період випробування законодавства про працю. 

Звідси випливає, що встановлення випробувального строку не змінює 

правової природи відносин між сторонами та не створює особливого, 

зниженого або тимчасового трудо-правового статусу працівника. З моменту 

фактичного виникнення трудових правовідносин особа користується 

загальним комплексом трудових прав, гарантій і засобів захисту та водночас 

несе передбачені законодавством і трудовим договором обов’язки. Таким 

чином, випробування стосується виключно оцінювання відповідності 

працівника дорученій роботі, але не може бути підставою для обмеження 

його трудових прав. Окремий змістовний блок статті становить система 

законодавчих заборон щодо встановлення випробування для визначених 

категорій працівників. Такі обмеження мають гарантійний характер і 

спрямовані на посилений захист осіб, які з огляду на вік, соціальний стан, 

сімейні обставини, особливості попереднього професійного шляху або 

порядок працевлаштування потребують додаткового правового захисту [52]. 

Зазначене показує базовий, класичний порядок прийняття особи на 

роботу. Організація даного процесу виступає прерогативою діяльності 

спеціально уповноважених суб’єктів кадрового забезпечення підприємства, 

установи, організації. Втім, в аспекті функціонування Державного бюро 

розслідувань, прийняття фізичної особи на працю характеризується цілим 

рядом додаткових специфічних властивостей. В першу чергу, кандидати на 

службу в ДБР мають відповідати ряду основоположних вимог. Згідно 
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Положення про проходження служби особами рядового та начальницького 

складу Державного бюро розслідувань не можуть бути прийняті на службу 

до Бюро громадяни, які: по-перше, за рішенням суду визнані недієздатними 

або обмежені у цивільній дієздатності; по-друге, мають судимість за 

вчинення злочину, не погашену або не зняту в установленому законом 

порядку (крім реабілітованої особи), або протягом останнього року 

притягувалися до адміністративної відповідальності за вчинення 

адміністративного правопорушення, пов’язаного з корупцією; по-третє, у разі 

призначення матимуть у прямому підпорядкуванні близьких їм осіб або 

будуть прямо підпорядковані у зв’язку із здійсненням повноважень близьким 

їм особам; по-четверте, не пройшли спеціальну перевірку [107].  

Перелічене показує ключові вимоги, факт підтвердження або не 

підтвердження яких визначає можливість громадянина бути розглянутим, як 

кандидатом на службу в ДБР взагалі. Лише у випадку їх наявності відповідна 

фізична особа може взяти участь у процесі відбору на посаду в Бюро. Згідно 

до Положення про проходження служби особами рядового та 

начальницького складу Державного бюро розслідувань заміщення посад в 

ДБР відбувається шляхом підписання контракту з громадянами України, які 

відповідають кваліфікаційним вимогам для зайняття відповідних посад і 

здатні за своїми особистими, діловими та моральними якостями, віком, 

освітнім і професійним рівнем та станом здоров’я ефективно виконувати 

відповідні службові обов’язки. Відбір складається з двох паралельних 

процедур: спеціальної перевірки відносно кандидатів та безпосередньо 

конкурсу [107].  

Так, спеціальна перевірка є важливим та функціональним інструментом 

перевірки доброчесності особи, яка претендує на роботу в ДБР. Її зміст та 

порядок регламентовано, в першу чергу, положеннями Закону України «Про 

запобігання корупції». Відповідно до статті 56 спеціальна перевірка 

проводиться щодо кандидатів на посади, які передбачають зайняття 
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відповідального або особливо відповідального становища, зокрема, в органах 

та підрозділах ДБР. Організація проведення спеціальної перевірки 

покладається на керівника (заступника керівника) державного органу, органу 

влади Автономної Республіки Крим, органу місцевого самоврядування або їх 

апарату, на зайняття посади в якому претендує особа. Спеціальна перевірка 

проводиться за письмовою згодою особи, яка претендує на зайняття посади, 

у строк, що не перевищує двадцяти п’яти календарних днів з дня надання 

згоди на проведення спеціальної перевірки. У разі ненадання особою такої 

згоди питання щодо призначення її на посаду не розглядається [102]. 

Предметом спеціальної перевірки є широке коло відомостей про особу, 

зміст та суб’єктів надання яких встановлено Постановою КМУ «Про 

затвердження Порядку проведення спеціальної перевірки стосовно осіб, які 

претендують на зайняття посад, які передбачають зайняття відповідального 

або особливо відповідального становища, та посад з підвищеним 

корупційним ризиком, і внесення змін до деяких постанов Кабінету Міністрів 

України». Згідно до Постанови, перевірка відомостей щодо претендента на 

посаду під час проведення спеціальної перевірки проводиться, наприклад: 

а) Державною судовою адміністрацією – щодо наявності в Єдиному 

державному реєстрі судових рішень відомостей про притягнення претендента 

на посаду до кримінальної відповідальності; 2) Міністерством внутрішніх 

справ – щодо наявності судимості, її зняття, погашення; 3) Міністерством 

юстиції України – щодо наявності в Єдиному державному реєстрі осіб, щодо 

яких застосовано положення Закону України «Про очищення влади», 

відомостей про претендента на посаду; 4) Міністерством охорони здоров’я 

України, відповідним органом виконавчої влади Автономної Республіки 

Крим, структурним підрозділом обласної, Київської та Севастопольської 

міської держадміністрації – щодо стану здоров’я претендента на посаду (в 

частині перебування на обліку в психоневрологічних або наркологічних 

закладах охорони здоров’я); 5) Службою безпеки України – щодо наявності у 
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претендента на посаду допуску до державної таємниці (якщо такий допуск 

необхідний згідно з посадовими інструкціями (іншими документами, які 

визначають характер виконуваної працівниками роботи, пов’язаної з 

державною таємницею) до певної посади, внесеної до номенклатури посад 

працівників, перебування на яких потребує оформлення допуску та надання 

доступу до державної таємниці, що затверджена в установленому порядку), а 

також щодо відношення претендента на посаду до виконання військового 

обов’язку (у разі перебування військовозобов’язаного, резервіста на 

персонально-якісному обліку в СБУ), а також рядом інших органів [109]. 

Відповідно до статті 58 Закону України «Про запобігання корупції» 

інформація про результати спеціальної перевірки, підписана керівником 

органу, що проводив перевірку, а в разі його відсутності - особою, яка 

виконує його обов’язки, або заступником керівника органу відповідно до 

розподілу функціональних обов’язків, подається до органу, який надіслав 

відповідний запит, у семиденний строк з дати надходження запиту. При 

цьому, під час проведення спеціальної перевірки між органами 

(підрозділами), які її проводять, можуть здійснюватися взаємодія та обмін 

відомостями щодо особи, зокрема щодо осіб, які претендують на зайняття 

посад, перебування на яких становить державну таємницю. У разі 

встановлення за результатами спеціальної перевірки відомостей про 

претендента на посаду, які не відповідають встановленим законодавством 

вимогам для зайняття посади, посадова особа (орган), яка (який) здійснює 

призначення (обрання) на цю посаду, відмовляє претенденту у призначенні 

(обранні) на посаду [102]. 

Таким чином, спеціальна перевірка в контексті добору та призначення 

осіб на посади в ДБР є ефективним інструментом встановлення 

доброчесності, правильності та сумлінності мотивів кандидатів, з огляду на 

які вони бажають працювати в Бюро, їх психологічної сумісності із 

специфікою роботи даного органу, а також відповідності інших суб’єктивних 
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показників вимогам та особливому рівню складності трудової діяльності в 

цьому правоохоронному органі. Однак, варто розуміти, що спеціальна 

перевірка виступає процедурою лише інформаційної перевірки, яка обмежена 

збором та аналізом відомостей про кандидата, які містяться в базах різних 

публічних організацій.  

Більш детальна та глибока оцінка особи, яка бажає працювати в системі 

Державного бюро розслідувань проводиться під час конкурсу на зайняття 

відповідної посади. Як влучно зауважує в своїй роботі С.М. Терницький, 

конкурсу – це спеціальна процедура, якій властиві такі основні принципи, як 

рівність, відкритість, змагальність, об’єктивність і неупередженість 

конкурсної комісії. Категорія виступає найбільш демократичним 

інструментом формування складу працівників органів державної служби, 

який виступає дійовою гарантією забезпечення останньої 

висококваліфікованими кадрами [142, с. 15].  

Цікавих висновків також доходить в своїх роботах І.Е. Данильєва та 

А.В. Андрушко, на думку яких конкурс – це той фактор, який має 

гарантувати об’єктивність оцінки ділових, професійних, моральних якостей 

претендента. Вчений констатує, що це найбільш соціально та юридично 

справедливий спосіб зайняття посади, а також єдиний можливий 

демократичний механізм добору на державну службу без протекції та 

відповідної зовнішньої підтримки [2, с. 395; 26, с. 80]. Натомість 

В.В. Єрьоменко та М.І. Іншин констатують, що конкурс – це складний 

юридичний факт, що включає такі дії: подання претендентом заяви та інших 

документів на участь у конкурсі; публікацію інформації у пресі; рішення про 

допущення до конкурсу; співбесіду з учасником; голосування і винесення 

рішення комісії про результати конкурсу. Конкурс вважається таким, що 

відбувся, лише за наявності усіх елементів у сукупності та за умови 

дотримання послідовності й строків їх реалізації. Звідси, конкурс, доходять 

висновку автори «є спеціальним методом оцінювання ділових якостей 
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претендентів, у основі якого лежать демократичні принципи об’єктивності, 

гласності та змагальності» [33, с. 54; 44, с. 264]. 

Таким чином, конкурс – це особлива форма відбору працівників для 

роботи на підприємстві, установі чи організації, яка характеризується 

процедурним порядком оцінювання професійних, морально-психологічних та 

інших особистісних якостей кандидата з урахуванням вимог і специфіки 

відповідної трудової діяльності. За результатами такого оцінювання 

роботодавець, або уповноважений ним орган, приймає рішення про 

зарахування кандидата до штату, або про відмову в його прийнятті на роботу. 

На відміну від спеціальної перевірки, яка є характерною переважно для 

сфери службово-трудових правовідносин, конкурс на заміщення вакантної 

посади може застосовуватися в будь-якій сфері трудової діяльності. 

В аспекті функціонування Державного бюро розслідувань, процес 

поповнення кадрів регламентовано затвердженим Наказом ДБР Порядком 

проведення відкритого конкурсу на зайняття посад працівників Державного 

бюро розслідувань. Згідно до його положень конкурс проводиться 

колегіальним органом – спеціально утвореною Конкурсною комісією. 

Рішення щодо оголошення Конкурсу приймається на підставі подання 

уповноваженого керівника у разі наявності вакантної посади (посад) або 

необхідності заміщення основного працівника на час перебування його у 

відпустці по догляду за дитиною. Конкурс складається з таких етапів: 

оприлюднення оголошення про його проведення; прийняття та розгляд 

документів від кандидатів; кваліфікаційний іспит; психофізіологічне 

дослідження із застосуванням поліграфа; співбесіда; прийняття рішення про 

визначення переможців або їх відсутність; оприлюднення результатів 

Конкурсу [90]. 

Під час проведення конкурсу забезпечується всебічне дослідження 

кандидата та вичерпне встановлення наявності в нього необхідних знань та 

навичок. Зокрема, відповідно до Порядку кваліфікований іспит (тестування) 
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включає в себе: тестування на знання законодавства України; тестування на 

знання законодавства України у формі співбесіди; розв’язання ситуаційних 

завдань; виконання практичних завдань (письмовий іспит); тестування на 

володіння спеціальними знаннями та навичками; тестування з фізичної 

підготовки. Співбесіда проводиться з метою оцінки відповідності 

професійної компетентності кандидата встановленим вимогам, які не були 

оцінені на попередніх етапах конкурсу. До співбесіди допускаються 

кандидати, які успішно пройшли етапи кваліфікаційного іспиту [90]. 

Окремо варто звернути увагу на особливість такого етапу конкурсного 

відбору, як психофізіологічне дослідження із застосуванням поліграфа. Це 

окремий та унікальний етап, непритаманний більшості сфер класичної 

трудової та службово-трудової діяльності. Його порядок та специфіка 

регламентовані статтею 26 Закону України «Про Державне бюро 

розслідувань» та Наказом КМУ «Про затвердження Порядку проведення 

психофізіологічного дослідження із застосуванням поліграфа у Державному 

бюро розслідувань». Згідно із положеннями вказаних нормативних 

документів до вступу на службу в ДБР, а також не рідше одного разу на рік 

під час проходження служби в Бюро працівники проходять 

психофізіологічне дослідження із застосуванням поліграфа, яке полягає у 

нешкідливому для життя і здоров’я людини опитуванні з використанням 

комп’ютерного технічного засобу, призначеного для реєстрації 

психофізіологічних реакцій, під час якого здійснюється аналіз динаміки 

зазначених реакцій опитуваної особи у відповідь на психологічні стимули, 

задані у вигляді варіантів відповідей, предметів, схем, фото тощо, що 

дозволяє виявити симуляцію і представити зареєстровані результати в 

аналоговій та/або цифровій формі. Результати психофізіологічного 

дослідження із застосуванням поліграфа не є підставою для прийняття 

рішення про відмову особі у зайнятті посади, а використовуються під час 

проведення співбесіди з нею виключно як інформація ймовірного характеру, 
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яка сприяє формуванню оцінки працівника. Натомість, відмова кандидата на 

зайняття посади в Державному бюро розслідувань від участі в 

психофізіологічному дослідженні із застосуванням поліграфа є підставою для 

відмови в розгляді його кандидатури [98]. 

Метою проведення дослідження є виявлення можливих 

правопорушень, вчинених у минулому особою, яка претендує на зайняття 

посади в Державному бюро розслідувань або проходить у ньому службу [98]. 

Так, згідно до Наказу перевіряються відомості про: 1) вчинення об’єктом 

дослідження протиправних дій; 2) перебування на агентурному зв’язку в 

спецслужбі іншої держави; 3) участь у діяльності заборонених законом або 

судом громадських об’єднань, членство в політичних партіях, участь у 

створенні чи діяльності політичних партій; 4) наявність громадянства іншої 

держави або документа, виданого уповноваженими органами іншої держави, 

про те, що об’єкт дослідження набуде її громадянства, якщо вийде з 

громадянства України; 5) розголошення відомостей, які є конфіденційною, 

таємною або службовою інформацією; 6) правдивість інформації, сумніви 

щодо якої виникли перед призначенням на посаду в Бюро; 7) зловживання 

алкоголем, наркотичними та (або) психотропними речовинами без 

призначення лікаря; 8) приховані мотиви вступу на службу в Бюро [108]. 

На цьому етапі дослідження варто зазначити, що конкурс на зайняття 

посад у Державному бюро розслідувань являє собою спеціальну, нормативно 

врегульовану, багатоетапну та колегіальну процедуру професійного відбору, 

спрямовану на: по-перше, встановлення формальної відповідності кандидата 

на посаду в ДБР кваліфікаційним вимогам; по-друге, оцінювання його 

інтелектуальних, психофізіологічних, морально-ділових та інших 

суб’єктивних якостей, що мають пряме значення для виконання завдань і 

функцій Бюро; по-третє, глибоке та всебічне дослідження професійної 

компетентності, теоретико-правових знань та вмінь кандидата. Здійснення 

конкурсу в декілька етапів забезпечує поступове та логічне звуження 
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широкого кола претендентів на роботу в Бюро до групи найбільш 

підготовлених та підходящих, з точки зору законодавства і кваліфікаційних 

вимог, осіб. При цьому, специфічною рисою конкурсу на посаду в Бюро 

виступає підвищена увага до безпекових моментів та доброчесності 

кандидатів. На відміну від традиційних процедур відбору працівників, 

прийняття на службу в ДБР передбачає з’ясування обставин, які можуть 

свідчити про потенційну схильність особи до протиправної поведінки, 

наявність в неї прихованих, корисливо-злочинних мотивів вступу на службу і 

таке інше. 

Успішне проходження конкурсного відбору виступає підставою для 

прийняття відповідної особи до кадрового складу Бюро та юридичного 

оформлення цього факту шляхом укладення контракту про проходження 

служби. Відповідно до абзацу 3 статті 21 КЗпП контракт є особливою 

формою трудового договору в якому строк його дії, права, обов’язки і 

відповідальність сторін (в тому числі матеріальна), умови матеріального 

забезпечення та організації праці працівника, умови розірвання договору, в 

тому числі дострокового, можуть встановлюватися угодою сторін. На відміну 

від стандартної угоди між працівником та роботодавцем, сфера застосування 

контракту визначається законами України [52]. 

Сутність контрактного регулювання трудових правовідносин уточнено 

Постановою КМУ «Про впорядкування застосування контрактної форми 

трудового договору». Згідно до цього нормативного документу, контракт, як 

особлива форма трудового договору повинен спрямовуватися на 

забезпечення умов для проявлення ініціативності та самостійності 

працівника, враховуючи його індивідуальні здібності й професійні навички, 

підвищення взаємної відповідальності сторін, правову і соціальну 

захищеність працівника. Роботодавець зобов’язаний забезпечувати 

конфіденційність умов контракту. Особи, які за своїми службовими 

обов’язками мають доступ до інформації, зафіксованої в контракті, не вправі 
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її розголошувати. Вимоги конфіденційності не поширюються на умови 

контракту, що регулюються чинним законодавством, та по відношенню до 

органів, які здійснюють контроль за їх додержанням [97]. 

Крім умов, визначених КЗпП, у контракті можуть також визначатись 

умови підвищення або зниження обумовленого сторонами розміру оплати 

праці, встановлення доплат і надбавок, премій, винагород за підсумками 

роботи за рік чи інший період, участі у прибутках підприємства, установи, 

організації (якщо це передбачено чинним законодавством та їхніми 

статутами) чи громадянина-підприємця [97]. 

Таким чином, контракт – це більш формалізована, деталізована форма 

трудового договору, якій характерний особливий порядок укладення, а також 

можливість конкретизації взаємних прав, обов’язків, відповідальності сторін. 

Його ключова мета – забезпечити диференційоване регулювання трудових 

відносин в сферах, де існують спеціальні вимоги до працівника, а також 

суттєво відрізняються умови праці від тих, що передбачені загальними 

вимогами КЗпП. Відповідно до вказаного цілком логічно використовувати 

контракт в контексті прийняття на службу в ДБР.  

Згідно Постанови КМУ «Про затвердження Положення про 

проходження служби особами рядового та начальницького складу 

Державного бюро розслідувань» контракт про проходження служби у ДБР – 

це письмова угода, що укладається на добровільній основі між громадянином 

України та державою, від імені якої виступає Бюро, для встановлення 

правових відносин між сторонами під час проходження такої служби. 

Контракт укладається на строк: а) від трьох до п’яти років – з особами, які 

приймаються на службу на посади, що заміщуються особами рядового та 

молодшого начальницького складу; б) від шести до десяти років – з особами, 

які приймаються на службу на посади, що заміщуються особами середнього 

та старшого начальницького складу. Контракт є підставою для видання 

наказу по особовому складу про призначення особи на відповідну посаду чи 
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продовження служби з одночасним або наступним присвоєнням спеціальних 

звань. Контракт набирає чинності з дня прийняття осіб рядового та 

начальницького складу на службу до ДБР та їх призначення на посаду. 

Особа, яка підписала контракт та перебуває на службі в ДБР, не має права 

підписувати контракти про проходження служби з іншими державними 

органами та/або військовими формуваннями, утвореними відповідно до 

законів (крім негласних штатних працівників) [107]. 

Відповідно до Положення новий контракт укладається між посадовою 

особою, якій надано право на підписання контракту, та особою рядового та 

начальницького складу не пізніше ніж за день до закінчення строку дії 

чинного контракту. Про укладення нового контракту оголошується у наказі 

по особовому складу не пізніше наступного дня після закінчення строку дії 

попереднього контракту, після чого він набирає чинності [107]. 

Окремо варто звернути увагу на те, що в діяльності ДБР активно 

застосовується трудо-правовий інститут стажування, що надає можливість 

підготувати окреме коло працівників до завдань та викликів, які виникають в 

службовій діяльності представників Бюро. Постанова КМУ «Про 

затвердження Положення про проходження служби особами рядового та 

начальницького складу Державного бюро розслідувань» визначає, що 

працівники, які не мають досвіду практичної роботи за спеціальністю і 

призначаються на посади рядового та начальницького складу, проходять 

обов’язкове стажування в ДБР строком від шести місяців до одного 

року [107]. Особливості його проведення затверджено окремим Наказом ДБР 

про Порядок проведення Державному бюро розслідувань стажування 

працівників, які не мають досвіду практичної роботи за спеціальністю. Згідно 

до Наказу, стажування проводиться з метою: а) забезпечення оволодіння 

навиками за напрямом роботи відповідного підрозділу; б) набуття досвіду 

практичної роботи, професійних умінь та додаткових компетентностей, 

оволодіння якими забезпечить ефективне виконання посадових (службових) 
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обов’язків; в) підготовки працівників до самостійної роботи на посаді; 

г) запобігання помилкам та іншим недолікам під час виконання посадових 

(службових) обов’язків. Під час встановлення строку стажування 

враховується складність роботи, виконання якої передбачено посадовими 

(службовими) обов’язками за відповідною посадою, а також належність 

посади до посад, які передбачають зайняття відповідального або особливо 

відповідального становища згідно із законодавством про запобігання 

корупції [89]. 

Стажування проводиться спеціально призначеним керівником, яким 

може бути працівник, що відповідає таким критеріям: досвід роботи за 

відповідним напрямом роботи не менше трьох років; високі професійні та 

моральні якості; здатність на належному рівні здійснювати контроль за 

виконанням поставлених завдань; відсутність протягом року дисциплінарних 

стягнень. Керівник разом із новопризначеним працівником складають 

індивідуальний план стажування та забезпечують його виконання. За 

підсумками стажування керівник відповідного органу, підрозділу ДБР 

заслуховує звіт працівника, який проходив стажування та коментарі 

керівника. Під час заслуховування звіту обговорюється виконання 

працівником завдань, визначених індивідуальним планом стажування, його 

досягнення, ініціативи та труднощі, які виникали під час стажування, а також 

причини невиконання завдань (у разі їх невиконання). За результатами 

обговорення керівник стажування складає та підписує характеристику 

працівника, яка погоджується та затверджується уповноваженим 

керівництвом органу, підрозділу ДБР. Під час прийняття рішення щодо 

підсумків стажування враховуються результати та якість виконання завдань, 

ініціативність працівника та його самостійність у роботі, вчасність виконання 

завдань, відповідність професійних знань та компетентностей займаній 

посаді, а також дотримання ним принципів професійної етики ДБР. У 

випадку незадовільних результатів працівника, який проходив стажування, 
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може бути звільнено з посади за невідповідність кваліфікаційних 

вимогам [89]. 

Підсумовуючи проведений в рамках даного підрозділу дисертації 

науковий аналіз зауважимо, що добір та призначення працівників на посади в 

органи і підрозділи ДБР, характеризується високим рівнем формалізму, 

багатоетапністю, а також поєднанням загальних та спеціальних трудо-

правових інструментів. Особливості цього процесу включають в себе: по-

перше, обов’язкову відповідність кандидатів на службу в ДБР нормативно-

встановленим вимогам; по-друге, перевірку професіоналізму та морально-

ділових якостей кандидата за рахунок комбінації одночасно двох 

паралельних процедур: спеціальної перевірки та конкурсного відбору; по-

третє, контрактної форми юридичного оформлення трудових відносин із 

кандидатом відібраним на службу в ДБР; по-четверте, активне застосування в 

діяльності Бюро інституту стажування на посаді. При цьому, на відміну від 

більшості інших сфер трудової діяльності, в аспекті прийняття на працю в 

ДБР особлива увага приділяється оцінці рівню доброчесності та мотивам 

вступу на службу.  

 

 

2.3. Правове регулювання просування по службі працівників 

Державного бюро розслідувань 

 

Для працівника будь-якого підприємства, установи, організації 

важливо розуміти перспективу його знаходження у штаті, а також мати 

реальну можливість професійного трудового розвитку. Це одна із головних 

мотивацій ефективної праці, яку пов’язано із потенціалом підвищення рівня 

матеріального положення, якості життя, посилення місця в управлінський 

ієрархії. В аспекті діяльності Державного бюро розслідувань відповідний 

процес еволюції працівників характеризується, як просування по службі та 
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відіграє важливе організаційне значення для функціонування ДБР в цілому, 

оскільки забезпечує раціональне використання кадрового потенціалу, 

заміщення більш відповідальних посад підготовленими працівниками та 

створення умов для збереження висококваліфікованих кадрів. 

Категорія «просування по службі» не знаходить чіткого опису в 

положеннях загального трудового законодавства. В статтях КЗпП даний 

процес охоплено явищами переміщення та переведення по роботі. Аналіз 

статті 32 КЗпП показує, що загальне трудове законодавство закріплює 

загальне правило, відповідно до якого переведення працівника на іншу 

роботу допускається лише за його згодою. Зміст цієї спирається на договірну 

природу трудових правовідносин та неприпустимість односторонньої зміни 

роботодавцем трудової функції працівника або інших визначальних 

параметрів трудового договору. Законодавець поширює цю гарантію як на 

переведення в межах одного підприємства, установи чи організації, так і на 

переведення до іншого роботодавця або в іншу місцевість. Водночас КЗпП 

відмежовує переведення від переміщення працівника. Переміщення не 

змінює погодженої сторонами трудової функції, а стосується лише 

організаційно-технічних умов виконання роботи: конкретного робочого 

місця, структурного підрозділу в межах тієї самої місцевості, механізму або 

обладнання. Саме тому воно не потребує згоди працівника за умови, що 

доручена робота залишається в межах спеціальності, кваліфікації чи посади, 

визначених трудовим договором. Такий підхід забезпечує необхідний баланс 

між стабільністю трудо-правового статусу працівника та організаційною 

самостійністю роботодавця. Водночас межі відповідного управлінського 

розсуду роботодавця додатково обмежуються забороною переміщення 

працівника на роботу, протипоказану йому за станом здоров’я. Самостійним 

напрямом правового регулювання статті 32 КЗпП України є зміна істотних 

умов праці. На відміну від переведення, вона не передбачає зміни 

спеціальності, кваліфікації чи посади працівника, однак може істотно 
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впливати на фактичний зміст та порядок реалізації його трудових прав і 

обов’язків [52].  

Окрему увагу необхідно звернути на положення статей 33 та 34 КЗпП, 

які передбачають особливі підстави та механізми переведення працівника на 

іншу роботу. Наприклад, згідно припису першої норми тимчасове 

переведення працівника на іншу роботу, не обумовлену трудовим договором, 

допускається лише за його згодою. Роботодавець має право перевести 

працівника строком до одного місяця на іншу роботу, не обумовлену 

трудовим договором, без його згоди, якщо вона не протипоказана 

працівникові за станом здоров’я, лише для відвернення або ліквідації 

наслідків стихійного лиха, епідемій, епізоотій, виробничих аварій, а також 

інших обставин, які ставлять або можуть поставити під загрозу життя чи 

нормальні життєві умови людей, з оплатою праці за виконану роботу, але не 

нижчою, ніж середній заробіток за попередньою роботою. Натомість, 

стаття 34 передбачає тимчасове переведення працівників в разі простою, 

тобто, зупинення роботи, викликаного відсутністю організаційних або 

технічних умов, необхідних для виконання роботи, невідворотною силою або 

іншими обставинами. У разі простою працівники можуть бути переведені за 

їх згодою з урахуванням спеціальності і кваліфікації на іншу роботу на тому 

ж підприємстві, в установі, організації на весь час простою або на інше 

підприємство, в установу, організацію, але в тій самій місцевості на строк до 

одного місяця [52]. 

Таким чином, відповідно до КЗпП, рух працівника на підприємстві, в 

установі та організації відбувається шляхом його переведення або 

переміщення на іншу роботу, а також зміни істотних та інших умов праці 

передбачених укладеним із роботодавцем трудовим договором. При цьому, в 

Кодексі акцент робиться саме на технічній стороні кожного процесу, які 

передбачають трансформацію трудової функції, переосмислення робочого 

часу та часу відпочинку, варіювання заробітної плати, набуття нового місця 
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роботи і таке інше. Кар’єрна спрямованість наведених змін, їх значення для 

професійного розвитку працівника та послідовного набуття ним вищого 

трудо-правового статусу в положеннях КЗпП не розкриваються. Однак, 

просування по службі – це специфічна складова переведення, що 

відрізняється позитивним забарвленням. В зазначеному ключі відповідна 

категорія розглядається багатьма вченими.  

Наприклад, Т.В. Парпан доводить, що просування по службі – це «не 

що інше як різновид переведення працівника на іншу роботу, в результаті 

якого змінюється посада, - відповідно коло трудових обов’язків працівника». 

При цьому автор акцентує увагу на тому, що при просуванні може мати місце 

також зміна місця роботи працівника [81, с. 103]. За висновком 

В.В. Гончарук наведена категорія являє собою переведення на іншу роботу, 

адже в своїй основі передбачає зміну трудової функції працівника [21, с. 71]. 

Натомість, М.І. Іншин акцентував увагу на публічно-владній природі 

просування по службі та вказав, що це найбільший за відрізком часу етап 

проходження державної служби, якому характерна зміна державним 

службовцем посад в одному або декількох органах влади [44, с. 279]. В тому 

ж контексті зміст категорії опрацьовує П.І. Павленко. На його думку це 

динамічна складова правового становища державного службовця в системі 

державної служби з моменту прийняття на службу до її закінчення. 

Просування по службі полягає у зміні призначення державного службовця та 

в підвищенні його грошового утримання. Просування по службі може бути 

наслідком оцінки державного органу, державного кваліфікаційного іспиту, 

професійного конкурсу або атестації [80, с. 66]. Просування по службі, 

вважає М.М. Клемпарський – це невід`ємне суб’єктивне право кожного 

працівника, який вступив до службово-трудових відносин з тим чи іншим 

державним органом, зайняв відповідну посаду та набув статусу державного 

службовця [51, с. 303]. 
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Якщо звернутись до нормативно-правової основи регулювання 

діяльності ДБР, то згідно Положення про проходження служби особами 

рядового та начальницького складу Державного бюро розслідувань 

просування по службі – це призначення (переведення) відповідного 

працівника на вищу посаду за конкурсом. При цьому, керівники 

(начальники) осіб рядового та начальницького складу зобов’язані сприяти 

створенню безпечних і здорових умов для несення служби підлеглими, 

надавати їм можливість для просування по службі [107]. 

З огляду на вище викладене, можемо виокремити низку важливих і 

специфічних ознак просування по службі, які відмежовують цей правовий 

інститут від інших видів трудового переведення: 1) просування по службі 

можливе лише за умови існування посадової ієрархії, тобто його здійснення 

пов’язане не лише зі зміною трудової функції чи умов праці, а й із набуттям 

працівником ширших управлінських повноважень та вищого посадового 

статусу в межах підприємства, установи чи організації; 2) просування по 

службі передбачає розширення обсягу прав працівника (службовця), а також 

покладення на нього більш відповідальних завдань, виконання складніших 

функцій та додаткових посадових обов’язків; 3) просування по службі сприяє 

поліпшенню соціально-трудового становища працівника, зокрема його 

наслідками можуть бути підвищення рівня оплати праці або грошового 

забезпечення, набуття додаткових соціальних гарантій, розширення 

можливостей для професійного та кар’єрного розвитку, а також інші 

переваги, пов’язані з підвищенням посади; 4) просування по службі має 

послідовний і професійно зумовлений характер, адже воно є результатом 

професійного розвитку працівника в межах відповідної сфери трудової 

діяльності, набуття практичного досвіду, а також систематичного 

вдосконалення знань, умінь, навичок і професійних компетентностей. 

Беручи до уваги наведені особливості можемо дійти до висновку, що 

просування по службі працівників Державного бюро розслідувань – це 
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нормативно врегульований, позитивний рух особи в структурі ДБР, який 

передбачає переведення на вищу посаду та якісну зміну трудо-правового 

статусу, що виражається у підвищенні грошового забезпечення, розширенні 

трудових функцій, завдань, обов’язків, набутті додаткових соціальних 

гарантій, а також інших нормативно-передбачених змінах.  

Варто наголосити, що крім загальних особин, просуванню по службі 

працівників ДБР притаманна окрема, відомча специфіка. Передусім, 

переведення на вищі посади доступно виключно при наявності вакантних 

посад, що дозволяють рухатись відповідному працівнику за кар’єрними 

ланками. Відповідно до Положення про проходження служби особами 

рядового та начальницького складу Державного бюро розслідувань посади, 

на які призначаються особи рядового та начальницького складу ДБР 

визначаються штатним розписом (штатом). Перелік посад, що підлягають 

заміщенню особами рядового та начальницького складу, встановлюється 

Директором Бюро, а посад, що підлягають заміщенню особами вищого 

начальницького складу – Президентом України. При цьому, з метою 

функціонування підрозділів ДБР Директор (директор територіального 

управління ДБР) може прийняти рішення про тимчасове покладення 

виконання обов’язків за вакантними (тимчасово вакантними) посадами на 

інших осіб рядового та начальницького складу до призначення на такі посади 

осіб рядового та начальницького складу в установленому законодавством 

порядку. У такому випадку безперервний строк тимчасового виконання 

обов’язків не повинен перевищувати чотирьох місяців [107].  

Таким чином, просування працівників ДБР по службі має свої рамки, 

що виражено чітким, нормативно затвердженим переліком посад, які можуть 

бути зайняті в органах та підрозділах Бюро. Окремі з них мають найвищий, 

граничний характер та визначають кінцеву межу професійного розвитку 

особи в лавах ДБР.  
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Наступна особливість полягає у тому, що просування по службі 

оформлюється шляхом розробки та видання спеціальних документів 

управлінського характеру – наказів по особовому складу. Як зауважив свого 

часу С.Ф. Денисюк, наказ – це різновид акту управління, за допомогою якого 

організується робота кожного владного органу. Накази можуть містити 

приписи індивідуального характеру (одноразове виконання – індивідуальні 

накази), а також передбачати правила, розраховані на тривале й неодноразове 

застосування (нормативні накази). Накази видаються одноосібно 

керівниками i звернені до підпорядкованих апаратів, посадових осіб та інших 

працівників [29, с. 165]. Наказ, пише П.М. Балтаджи, це правовий акт, який 

видається керівником органу державного управління або його структурного 

підрозділу, що діє на підставі єдиноначальності для вирішення основних і 

оперативних завдань, які стоять перед цим органом. Крім цього, автор 

відмічає, що наказ є документом локального характеру, через який 

реалізуються владні, трудові чи службові повноваження посадової особи 

щодо підлеглих [3, c. 134]. За висновком В.П. Лисюченко, О.С. Доценко та 

П.В. Ольховик наказ – це основний розпорядчий документ управлінської 

діяльності, що видається керівником органу, установи, організації на основі 

єдиноначальності та містить індивідуальні приписи або правові норми з 

питань внутрішньо-організаційної діяльності, звернений до підпорядкованих 

органів і працівників. У деяких випадках наказ може стосуватися широкого 

кола організацій і посадових осіб незалежно від підпорядкованості [67, с. 87]. 

Керуючись наведеними визначення можемо констатувати, що накази 

по особовому складу в Державному бюро розслідувань – це індивідуальні, 

внутрішньо-організаційні, управлінські правові акти, які видаються 

уповноваженими керівниками органів та підрозділів Бюро у межах наданої їм 

законодавством компетенції з метою юридичного оформлення рішень в сфері 

забезпечення трудових прав та проходження служби працівниками ДБР. За 

рахунок подібних наказів управлінське волевиявлення уповноваженого 



116 

керівника органу, підрозділу ДБР набуває офіційного, юридичного 

вираження та зумовлює трансформацію трудо-правового становища 

конкретного службовця. 

Далі необхідно звернути увагу на те, що згідно Закону України «Про 

Державне бюро розслідувань» та Положення про проходження служби 

особами рядового та начальницького складу Державного бюро розслідувань 

переведення працівників ДБР здійснюється з огляду на систему обов’язкових 

до врахування вимог, окремі з яких мають пряме відношення до просування 

по службі. Передусім, посади рядового та начальницького складу 

комплектуються на конкурсній основі особами, придатними за станом 

здоров’я для проходження служби, з урахуванням їх особистих, ділових та 

моральних якостей, за віком, освітнім і професійним рівнем. Із даної вимоги 

виходить, що будь-які кадрові рішення, передусім, пов’язані із призначенням 

працівника на вищу посаду, повинні відбувається виключно з огляду на 

сувору професійну відповідність останнього бажаному службово-трудовому 

положенню, а також наявності необхідного фізіологічного ресурсу [107; 98].  

Окремо слід зазначити, що особи рядового та молодшого 

начальницького складу, які мають вищу освіту або здобувають вищу освіту, 

можуть призначатися на посади середнього начальницького складу з 

урахуванням їх ділових та особистих якостей за умови, що за такими 

посадами штатом (штатним розписом) не передбачена наявність підлеглих 

осіб середнього начальницького складу. У разі потреби у заміщенні таких 

посад особами середнього начальницького складу особи рядового чи 

молодшого начальницького складу переводяться на посади, які вони займали 

до такого призначення, або на інші посади, але не нижчі за ті, які вони 

займали перед призначенням на посади середнього начальницького 

складу [107; 98]. 

Далі звернемо увагу на тому, особа рядового та начальницького складу, 

яка має дисциплінарне стягнення, не може бути призначена на вищу посаду. 
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В даному випадку відомча нормативно-правова документація формує 

підстави обмеження просування по службі працівників ДБР з огляду на стан 

дотримання ними службової дисципліни. Відповідне положення має 

превентивний характер, адже забезпечує недопущення до кар’єрного 

зростання осіб, які за своїми морально діловими якостями та ступенем 

самоконтролю не готові виконувати додаткові функції та більш відповідальні 

завдання [107; 98]. 

Окрім того, особи рядового та начальницького складу не можуть 

перебувати з близькими особами у відносинах прямої організаційної та 

правової залежності підлеглої особи від її керівника (начальника), зокрема 

через вирішення (участь у вирішенні) питань щодо прийняття на роботу, 

звільнення з роботи, застосування заохочень, дисциплінарних стягнень, 

надання вказівок, доручень, здійснення контролю за їх виконанням. 

Зазначене обмеження попереджає поширенню в системі ДБР корупційних 

явищ, а також клановості розподілу посад [107; 98]. 

Одним із необхідних елементів розвитку кар’єри будь-якого 

працівника, зокрема, службовця ДБР, є системне підвищення ним своєї 

кваліфікації, що, в свою чергу, є частиною більш об’ємного трудо-правового 

явища професійної підготовки (навчання). Важливість зазначеного аспекту 

підтверджується положеннями ряду міжнародних документів. Наприклад, 

відповідно до Рекомендації МОП щодо професійного навчання №57 останнє 

означає всі види навчання, які дозволяють придбати і розвинути технічні і 

професійні пізнання, незалежно від того, чи проводиться це навчання в школі 

або на робочому місці. Держави-учасниці МОП зобов’язані, згідно із 

наведеною рекомендацією забезпечувати розробку та застосування програм 

професійної освіти, які б відповідали: a) професійним інтересам і 

культурним, духовним потребам працівників; b) потребам роботодавців у 

робочій силі; c) економічним і соціальним інтересам суспільства [121]. 
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Згідно до Рекомендації МОП щодо розвитку людських ресурсів №195 

держави-члени МОП, зокрема, Україна, зобов’язані, спираючись на 

соціальний діалог, сформулювати, впровадити та оновлювати національну 

політику в сфері розвитку людських ресурсів, освіти, підготовки кадрів та 

безперервного навчання, яка співвідноситься з політиками в економічній, 

фінансовій і соціальній сферах. Пріоритет, відповідно до міжнародного 

документу, має віддаватись постійному навчанню працівників, що 

передбачає всю освітню діяльність, яка проводиться впродовж усього життя 

та спрямовується на розвиток компетентностей і кваліфікацій [122].  

На рівні національного законодавства проблемі професійного навчання 

цілком присвячено положення Закону України «Про професійний розвиток 

працівників». Згідно до статті 1 Закону професійне навчання (підготовка) – 

це процес цілеспрямованого формування у працівників спеціальних знань, 

розвиток необхідних навичок та вмінь, що дають змогу підвищувати 

продуктивність праці, максимально якісно виконувати функціональні 

обов’язки, освоювати нові види професійної діяльності, що включає 

первинну професійну підготовку, перепідготовку і підвищення кваліфікації 

працівників відповідно до потреб виробництва. Ключовим суб’єктом 

організації та реалізації професійного навчання відповідно до Закону 

виступає роботодавець. До основних напрямів його діяльності в даній сфері є 

наступне: 1) розроблення поточних та перспективних планів професійного 

навчання працівників; 2) визначення видів, форм і методів професійного 

навчання працівників; 3) розроблення та виконання робочих навчальних 

планів і програм професійного навчання працівників; 4) організація 

професійного навчання працівників; 5) добір педагогічних кадрів та фахівців 

для проведення професійного навчання працівників безпосередньо у 

роботодавця; 6) ведення первинного та статистичного обліку кількості 

працівників, зокрема тих, які пройшли професійне навчання; 

7) стимулювання професійного зростання працівників; 8) забезпечення 
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підвищення кваліфікації працівників безпосередньо у роботодавця або в 

навчальних закладах, як правило, не рідше ніж один раз на п’ять років; 

9) визначення періодичності атестації працівників та організація її 

проведення; 10) проведення аналізу результатів атестації та здійснення 

заходів щодо підвищення професійного рівня працівників [118]. 

В науковій царині до змісту професійної підготовки звертається 

О.І. Андрусь. Вчена вважає, що остання виступає засобом соціалізації та 

гармонізації відносин людини з природосоціальним світом, опанування 

сучасної картини світу, розвитку національної самосвідомості людини; 

створення умов для набуття людиною широкої базової освіти, яка дозволяє 

швидко адаптуватися у соціумі; професіоналізації, як набуття професійної 

компетентності фахівця, оволодіння фундаментальними, прикладними 

знаннями, високою культурою організації та реалізації професійної 

діяльності; самореалізації, як набуття людиною вмінь продуктивної 

життєдіяльності, самоудосконалення [1, с. 284] 

Отже, відповідно до вищевикладеного, професійна підготовка – це 

сукупність навчально-виховних, освітніх, інформаційних та інших заходів, 

які забезпечують формування та удосконалення професійних навичок, а 

також розвиток спеціальних знань у працівників підприємств, установ та 

організацій різних форм власності. Від ефективності та комплексності 

професійної підготовки прямо залежить якість реалізація кадровим складом 

покладених на нього завдань та функцій.  

Що ж стосується сфери функціонування Державного бюро 

розслідувань, то в рамках неї професійна підготовка упорядкована Наказом 

«Про затвердження Положення про професійну підготовку працівників 

Державного бюро розслідувань». Згідно тексту останнього професійна 

підготовка працівників ДБР – це організований, цілеспрямований процес 

формування, набуття нових та вдосконалення раніше набутих 

компетентностей працівників ДБР, необхідних для професійної діяльності та 
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успішного виконання службових (посадових) обов’язків. Вона здійснюється 

за затвердженими стандартами та стандартизованими програмами 

професійного навчання працівників ДБР. Потреби службовців Бюро у 

навчанні визначаються з урахуванням: оцінки рівня професійної 

компетентності працівників; необхідності отримання поглиблених знань в 

окремій сфері (спеціалізація); кількісних показників працівників, які 

пройшли обов’язкове підвищення кваліфікації у минулому році; потреби 

освоєння новітніх технологій, що застосовуються в діяльності ДБР. 

Професійну підготовку здійснюють суб’єкти освітньої діяльності – фізичні 

або юридичні особи (заклади освіти, підприємства, установи, організації, 

громадські об’єднання), що провадять освітню діяльність. Відповідний 

процес має комплексний характер та включає в себе декілька 

взаємопов’язаних складових, а саме: післядипломну освіту, курси 

перепідготовки та/або підвищення кваліфікації, зокрема за кордоном, будь-

які інші складники освіти дорослих, визначені законодавством [106]. 

Недоліком представленого Наказу є те, що його положення не надають 

належного та детального визначення кожної складової професійної 

підготовки працівників ДБР, зокрема, підвищення кваліфікації, що 

характеризується цілим рядом специфічних особливостей. Натомість, зміст 

категорії знаходить опис в окремих нормативно-правових актах та науково-

правових джерелах.  

Наприклад, в Законі України «Про освіту» вказано, що підвищення 

кваліфікації – це набуття особою нових та/або вдосконалення раніше набутих 

компетентностей у межах професійної діяльності або галузі знань. 

Підвищення кваліфікації може здійснюватися за різними видами (навчання за 

освітньою програмою, стажування, участь у сертифікаційних програмах, 

тренінгах, семінарах, семінарах-практикумах, семінарах-нарадах, семінарах-

тренінгах, вебінарах, майстер-класах тощо) та у різних формах (інституційна, 

дуальна, на робочому місці (на виробництві) тощо) [114]. Відповідно до 
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Наказу Державної служби України з нагляду за забезпеченням безпеки авіації 

«Про затвердження Правил сертифікації навчально-тренувальних центрів з 

підготовки персоналу з авіаційної безпеки» від 09.12.2005 №936 підвищення 

кваліфікації – це навчання авіаційного персоналу, що дає змогу розширювати 

і поглиблювати раніше здобуті знання , уміння і навички на рівні стандартів 

та сучасних вимог у галузі авіаційної безпеки [110]. В положеннях Наказу 

Державного департаменту ветеринарної медицини «Про затвердження 

Положення про післядипломну освіту лікарів ветеринарної медицини в 

Україні» підвищення кваліфікації описано, як набуття особою здібностей 

виконувати додаткові завдання та обов’язки в межах спеціальності. При 

цьому, документом передбачено довгострокове та короткострокове 

підвищення кваліфікації. В першому випадку мова йде про термін навчання в 

межах від 72 до 500 годин. Таке підвищення проводиться не рідше одного 

разу на п’ять років за професійним спрямуванням виробничої діяльності і є 

обов’язковим для всіх працюючих фахівців. Короткострокове підвищення 

кваліфікації (від 20 до 72 навчальних годин) проводиться в закладах 

післядипломної освіти або структурних підрозділах вищих навчальних 

закладів відповідного рівня акредитації безпосередньо на виробництві, 

тематичних семінарах, виїзних заняттях за цільовим професійним напрямком 

з поглиблення знань та навичок в окремих розділах виробничої 

діяльності [105]. Взяти до уваги також необхідно Наказ Міністерства 

внутрішніх справ України «Про затвердження Положення про організацію 

післядипломної освіти працівників Національної поліції». За текстом 

документу підвищення кваліфікації – це різновид післядипломної освіти, що 

передбачає підвищення рівня готовності працівника поліції до виконання її 

професійних завдань та обов’язків або набуття особою здатності виконувати 

додаткові завдання та обов’язки шляхом набуття нових знань і вмінь у межах 

професійної діяльності або галузі знань [104]. 
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Сутності підвищення кваліфікації неодноразово приділяли увагу різні 

науковці. Наприклад, О.С. Бурлака зробила висновок про те, що підвищення 

кваліфікації – це вид навчання, спрямований на послідовне оволодіння 

новими знаннями та вдосконалення професійної майстерності, на підвищення 

морально-ділових якостей, вивчення найновіших досягнень науки і техніки, 

використання позитивного досвіду в роботі [15, с. 151]. К.С. Ізбаш зробила 

висновок, відповідно до якого підвищення кваліфікації – це безперервний 

процес формування знань, вмінь та навичок. Він залежить від часу, умов їх 

праці та характеризується відповідними якісними змінами. Наприклад, навіть 

випускник вищого навчального закладу в перші дні своєї трудової діяльності 

об’єктивно попадає в такі умови, коли він повинен підвищувати свою 

кваліфікацію. Отож, безперервність цього процесу стає важливою вимогою 

до спеціаліста чи керівника [42, с. 49]. В свою чергу А.А. Пилипенко 

наголосила, що підвищення кваліфікації – це такий вид навчання, який 

передбачає послідовне оволодіння новими знаннями та вдосконалення 

професійної майстерності на основі передових сучасних досягнень науково-

технічного прогресу та позитивного практичного досвіду в межах обраного 

фаху [85, с. 115-116]. 

Зважаючи на викладене, підвищення кваліфікації службовців ДБР – це 

окремий різновид професійного навчання, який передбачає періодичну 

актуалізацію професійних знань та навичок, а також оволодіння 

працівниками органів та підрозділів Державного бюро розслідувань новими 

вміннями та навичками, які необхідні для ефективного розкриття та 

розслідування кримінальних правопорушень, а також виконання інших 

правоохоронних функцій з огляду на розвиток чинного законодавства, 

еволюцію методів діяльності Бюро, імплементацію новітніх технологій в 

роботу останнього, тощо.  

Згідно із Положенням про професійну підготовку працівників 

Державного бюро розслідувань працівники ДБР регулярно, не менше одного 
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разу на два роки, проходять обов’язкове підвищення кваліфікації. 

Працівники ДБР, до повноважень яких належить виявлення, розкриття і 

розслідування кримінальних правопорушень, віднесених до підслідності 

ДБР, проходять перепідготовку або підвищення кваліфікації за спеціальними 

програмами, зокрема за кордоном. Строки та зміст навчання з підвищення 

кваліфікації визначаються освітніми програмами, навчальними, тематичними 

планами тощо. Участь працівників ДБР у навчальних заходах, які проведено 

ДБР у співпраці чи на підставі офіційного запрошення з іншими державними 

органами, неурядовими організаціями, міжнародними та іноземними 

установами, організаціями, які реалізують відповідні програми, проєкти 

міжнародної технічної допомоги, можуть бути визнані як підвищення 

кваліфікації. Працівники ДБР можуть проходити перепідготовку та 

підвищення кваліфікації за кордоном, зокрема за спеціальними програмами. 

Результати та факт проходження підвищення кваліфікації виступають 

предметом оцінки загального рівня професійної компетентності службовця 

ДБР [106]. 

Таким чином, специфіка правового регулювання просування по службі 

в Державному бюро розслідувань детермінована декількома особливостями: 

по-перше, його залежністю від наявності вакантних посад у штатній 

структурі Бюро та конкурсним характером призначення на вищу посаду; по-

друге, особливим підходом до юридичного оформлення просування по 

службі за допомогою видання наказів по особовому складу; по-третє, 

наявністю спеціальних, нормативно закріплених вимог щодо порядку 

переведення працівників ДБР за посадами, у тому числі, в контексті 

просування по службі; по-четверте, прямим зв’язком просування по службі із 

професійним навчанням кожного службовця ДБР персонально. Проведений 

аналіз та виділені особини дають підстави констатувати, що на відміну від 

загальних категорій переведення та переміщення, передбачених трудовим 

законодавством, просування по службі безпосередньо працівників ДБР має 



124 

виражену кар’єрну спрямованість і пов’язується з розширенням їх трудового 

функціоналу та матеріально-фінансовим забезпеченням. 

 

 

2.4. Порядок формування кадрового резерву Державного бюро 

розслідувань 

 

Персонал підприємства, установи та організації будь-якої сфери 

діяльності та форми власності, у тому числі, Державне бюро розслідувань – 

це динамічний об’єкт, який характеризується постійною зміною якісних та 

кількісних показників. Кадри ніколи не перебувають в інертному стані, адже 

нові працівники систематично поповнюють його склад, а вже призначені на 

посади – мають абсолютне, необмежене часом право припинити свою 

трудову діяльність. За цих умов, один з ключових напрямів кадрового 

забезпечення – підтримувати необхідну кількість персоналу для ефективного 

та повного виконання покладених на Бюро функцій. Саме цьому 

функціональному призначенню відповідає явище кадрового резерву, що в 

загальному розумінні покликане забезпечувати плановість, наступність і 

передбачуваність кадрових переміщень, мінімізувати ризики виникнення 

тривалих вакансій та формувати підготовлене коло кандидатів для 

можливого зайняття вищих посад. Однак, формування останнього в аспекті 

роботи ДБР на сьогоднішній день має специфічний характер, чому 

присвячуватиметься подальший науковий огляд.  

Почати варто із встановлення змісту поняття «кадровий резерв». 

Відповідно до Короткого тлумачного словника української мови 

Д.Г. Гринчишина, Л.Л. Гумецької та В.Л. Карпова резерв – це: а) запас чого-

небудь, що спеціально зберігається для використання у випадку 

необхідності; б) можливості, засоби, ще не використані для здійснення чого-

небудь; в) частина військ, що не одержала певного завдання до початку бою і 
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призначена для використання в бою [63, с. 299]. Значного поширення 

категорія «резерв» отримала в економічній сфері. Так, І.П. Житна, І.В. Таций 

та Є.П. Житний констатували, що слово «резерв» походить від французького 

«reserve», що у перекладі означає «запас», або від латинського «reserve» – 

«зберігати». У зв’язку з цим у спеціальній літературі та практиці 

економічного аналізу «резерв» використовується у двоякому значенні. По-

перше, резервами є запаси ресурсів (сировини, матеріалів, устаткування, 

палива та інші), які потрібні для безперебійної роботи підприємства. По-

друге, резервами вважаються можливості підвищення ефективності 

виробництва [34]. 

За визначенням окремих науковців поняття резервів набуває наступних 

тлумачень: а) запас чого-небудь на випадок потреби, джерело нових засобів 

та сил; б) запас будь-яких ресурсів, що створюється на випадок гострої 

необхідності; в) компенсаційні запаси неврахованих факторів на ринку: 

стихійних лих, збоїв у виробництві, невірного використання виробничих 

ресурсів і таке інше [127, с. 103; 123, с. 33]. Отже, в найбільш загальному 

значенні резерв – це певна сукупність якихось ресурсів (продовольчих, 

фінансово-економічних, матеріальних тощо), які системно накопичуються та 

використовуються у випадку настання якоїсь передбачуваної події 

позитивного або негативного характеру. Щодо кадрового резерву, то це 

досить специфічна та дискусійна категорії. На рівні офіційних нормативно-

правових актів її прийнято відносити до сфери публічного управління.  

Наприклад, вказаному питанню на сьогоднішній день присвячено 

положення Наказу Національного агентства України з питань державної 

служби (далі – НАДС) «Про затвердження Типового порядку формування і 

організації роботи з кадровим резервом». Згідно із документом метою 

формування кадрового резерву визначається забезпечення в органах 

місцевого самоврядування оперативного заповнення посад шляхом прозорої 

реалізації права на службу в цих органах кандидатами на посади службовців 
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місцевого самоврядування, які мають відкладене право на зайняття такої 

посади. Формування та ведення кадрового резерву здійснюється структурним 

підрозділом з питань персоналу або спеціалістом з питань персоналу в 

апараті сільської, селищної, міської, районної у місті (у разі створення) ради, 

виконавчому апараті районної, обласної ради. Кадровий резерв формується з 

кандидатів на посади службовців місцевого самоврядування, які мають 

відкладене право на зайняття посади в органі місцевого самоврядування. 

Кадровий резерв ведеться у паперовій/електронній формі (за наявності в 

органі місцевого самоврядування інформаційної електронної системи). За 

наявності в органі місцевого самоврядування інформаційної електронної 

системи, яка передбачає можливість підготовки електронного документа, 

його підписання і затвердження шляхом накладання кваліфікованого 

електронного підпису або удосконаленого електронного підпису, що 

базується на кваліфікованому сертифікаті електронного підпису керівника 

структурного підрозділу з питань персоналу або спеціаліста з питань 

персоналу (у разі відсутності структурного підрозділу), кадровий резерв 

може формуватися та вестися у такій інформаційній електронній 

системі [111].  

Натомість у контексті наукових досліджень сутність та зміст кадрового 

резерву розкриваються дещо ширше. Наприклад, Н.О. Шишпанова в ході 

своїх наукових дослідів дійшла висновку, що кадровий резерв передбачає 

сукупність спеціально підготовлених кандидатів, які здатні повноцінно та 

правильно виконувати публічно-владні функції. Формування кадрового 

резерву, вважає вчена – це послідовний процес розвитку кадрового 

потенціалу, який передбачає підбір, навчання, оцінку та просування 

кадрів [151]. За М.П. Гурковським та С.С. Єсімовим кадровим резервом 

вважається група спеціально відібраних та затверджених у встановленому 

порядку суб’єктів з найбільш перспективних, професійно підготовлених та 

ініціативних осіб, які мають організаторські здібності та які після практичної 
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перевірки та вивчення, а також відповідної цілеспрямованої підготовки 

можуть розглядатися як кандидати для призначення на вищі посади [25].  

В дисертаційній роботі С.М. Терницького представлено висновок, 

згідно до якого кадровий резерв – це відібрана за встановленими критеріями 

із загального числа працівників відповідних органів група осіб, яких 

спеціально готують (навчають) для заміщення тих чи інших управлінських 

посад. Його формування має забезпечити добір таких працівників, які здатні 

запроваджувати демократичні цінності правової держави й громадянського 

суспільства, неухильно відстоювати права людини і громадянина, які 

володіють професійними навичками, що ґрунтуються на сучасних 

спеціальних знаннях і аналітичних здібностях, а також готові прийняти на 

себе управлінські рішення й успішно реалізовувати їх [142, с. 14]. 

Цікавим видається науковий аналіз І.Ф. Коржа, який розглядає 

кадровий резерв в аспекті військової служби. Останній розкривається 

автором як особливий інструмент планування подальшого професійного 

розвитку та службового просування військовослужбовців. Науковець 

пов’язує належність особи до кадрового резерву з наявністю відповідних 

знань, досвіду, компетентності та особистих якостей, які свідчать про її 

потенційну здатність після проходження додаткової підготовки відповідати 

кваліфікаційним вимогам до посади, на яку вона може бути призначена. 

Такий підхід дає підстави стверджувати, що ключовою ознакою кадрового 

резерву є його перспективний характер: до нього включаються не 

обов’язково повністю підготовлені до негайного призначення особи, а 

військовослужбовці, професійний потенціал яких дозволяє прогнозувати 

можливість зайняття ними відповідних посад у майбутньому. Особливої 

уваги заслуговує підхід І.Ф. Коржа до визначення змісту роботи з кадровим 

резервом. Учений не зводить її виключно до формального обліку 

потенційних кандидатів на заміщення посад, а охоплює нею широкий 

комплекс взаємопов’язаних кадрових заходів. До них віднесено управління 
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кар’єрою військовослужбовців, планову ротацію між різними видами посад, 

систематичне вивчення їх професійних, морально-етичних, ділових та 

особистих якостей, підвищення кваліфікації, атестування, відбір кандидатів 

на навчання, використання досвідчених офіцерів у науковій і викладацькій 

діяльності, а також планування службових переміщень [62, c. 126-127]. 

Отже, кадровий резерв Державного бюро розслідувань являє собою 

сукупність осіб, до якої входять, як потенційні кандидати на проходження 

служби, так і діючі працівники органів та підрозділів ДБР, які за своїми 

професійними, морально-діловими та особистими якостями відповідають 

вимогам, необхідним для проходження служби і призначення на керівні 

посади. Отже, кадровий резерв – це група осіб, які відповідають 

встановленим законодавством вимогам і розглядаються як найбільш 

підготовлені кандидати для заміщення вакантних посад на різних рівнях 

організаційної структури Державного бюро розслідувань. 

Необхідно відмітити, що на сьогоднішній день, як такий, порядок 

формування кадрового резерву в ДБР не визначено ані в Законі України «Про 

Державне бюро розслідувань», ані у відомчій підзаконній базі. Водночас, з 

огляду на представлену дефініцію категорії вважаємо, що відповідний процес 

складається з наступних елементів. Передусім, створення кадрового резерву 

неможливе без належного планування роботи та розвитку кадрового сектору. 

Консолідуючи положення енциклопедичної літератури І.І. Котюк зауважив, 

що слово «план» розкривається у наступних значеннях: 1) завчасно 

намічений порядок, послідовність здійснення певної програми, виконання 

роботи, проведення заходів; 2) задум, проект, завдання, здійснення яких 

вимагає попередньо обдуманих дій, заходів, об’єднаних однією метою; 

3) задум, проект, що передбачають хід роботи; заздалегідь накреслена 

програма заходів, що передбачає порядок і термін їх здійснення; 4) текст, 

документ з викладом такої програми і таке інше [137, с. 560; 65, с. 315]. 

Натомість планування, за визначення В.Н. Парсяк – це осмислений, 
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заснований на певній методології, відповідним чином формалізований 

процес прийняття рішення щодо якогось питання [82, с. 165-166].  

Найчастіше, категорія розглядається в аспекті управлінської, або 

публічно-правової діяльності. Наприклад, С.Г. Штогун вказує, що даний 

процес являє собою послідовність виконання певних операцій з відповідним 

складом учасників, результатом дій яких є прийняття управлінського 

рішення – плану. Планування, продовжує автор тісно пов’язане з 

інформаційно-аналітичною роботою. Але визначений зв’язок не означає, що 

одержання інформації завжди передує плануванню, оскільки і планування 

визначає рух інформаційних потоків, проведення аналітичної роботи [153, 

с. 110]. Як пишуть Ю.П. Битяк, В.В. Зуй та Н.В. Кислиця, планування є 

однією із важливіших функцій соціального управління, найбільш 

характерним показником цілеспрямованості людської праці. Планування – це 

процес вибору цілей та рішень, необхідних для їх досягнення; це заздалегідь 

прийняте рішення про те, що робити, коли робити і хто буде робити; це 

процес підготовки на перспективу рішення про те, що, ким, як, коли мусить 

бути зроблено [8, с. 690; 50, с. 73]. 

Аналіз наукового підходу С.К. Гречанюка показує, що планування – це 

складний та багатоаспектний елемент управлінської діяльності, що 

забезпечує практичне втілення визначеної стратегії розвитку відповідної 

установи чи організації. Вчений обґрунтовано пов’язує сутність планування з 

прийняттям і подальшою реалізацією конкретних управлінських рішень, 

орієнтованих не лише на забезпечення поточного функціонування 

організації, а й на формування передумов її подальшого розвитку. Важливим 

аспектом позиції С.К. Гречанюк є розмежування планування у широкому та 

вузькому значеннях. У широкому розумінні воно охоплює весь комплекс 

управлінських рішень, пов’язаних із визначенням цілей і завдань діяльності, 

формуванням стратегії, розподілом та перерозподілом наявних ресурсів, а 

також установленням майбутніх стандартів і орієнтирів функціонування 



130 

організації. Натомість у вузькому розумінні планування зводиться автором 

до розроблення та оформлення спеціальних документів – планів, у яких 

конкретизуються послідовність, зміст і строки здійснення певних дій. 

Водночас таке трактування не заперечує управлінської природи планування, 

а відображає його формалізований результат. План у цьому контексті 

виступає матеріалізованою формою попередньо прийнятих управлінських 

рішень, у якій закріплюються прогнозовані напрями розвитку установи, її 

проміжні та кінцеві цілі, завдання окремих структурних підрозділів, 

механізми координації діяльності, порядок розподілу ресурсів, а також 

можливі алгоритми реагування на надзвичайні чи інші нестандартні 

обставини [24, с. 128-129]. 

Тож, планування роботи та розвитку кадрового сектору Державного 

бюро розслідувань – це комплексний процес вироблення стратегії 

функціонування системи кадрового забезпечення правоохоронного органу, 

орієнтований на залучення нових кадрів для роботи в структурі ДБР, 

професійний розвиток вже працюючих осіб, а також визначення майбутньої 

перспективи попиту в людських ресурсах. Невід’ємною складовою такого 

планування є виявлення й оцінювання можливих кадрових ризиків, проблем і 

викликів, здатних вплинути на стабільність та ефективність діяльності ДБР у 

майбутньому, з подальшим виробленням прогнозів і практичних рішень 

щодо своєчасного поповнення його персонального складу необхідними 

спеціалістами. Важливе значення в цьому аспекті відіграє кадровий резерв, 

як реальне джерело людського ресурсу, його фактичний стан, а також 

порядок та специфіка розбудови мають складати обов’язкову частину 

планових документів, що дозволить оперативно та швидко реагувати на всі 

управлінські коливання, а також не допустити тривалої відсутності 

необхідних професіоналів в різних органах та підрозділах Бюро.  

Другою, але не менш важливою складовою формування кадрового 

резерву в ДБР є моніторинг поточних кадрових потреб та проблем. 
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Н.Р. Нижник, І.О. Гуменюк та О.В. Муза свого часу констатували, що термін 

«моніторинг» прийшов з англійської мови, але має латинську основу. Слова 

«moneo», «monitor», «monitorius», «monitum», «monitus» є спільнокореневими 

та багатозначними. Одне із значень слова «moneo» – карати; «monitor» – 

наглядач; «monitorius» – по- переджуючий; «monitum» – вказівка; «monitus» – 

повідомлення. Традиційний зміст слова «моніторинг», вважають науковці – 

це спостереження та аналіз, а також усунення виявлених в ході їх проведення 

порушень [79, с. 23]. 

За визначенням І.Т. Стеценко моніторинг – це регулярне 

відслідковування процесу, явища за відповідною методикою з метою 

одержання більш повної та докладної інформації про нього і прийняття на 

підставі цього обґрунтованого рішення [139]. Як пишуть Ю.Б. Іванов та 

О.М. Тищенко, моніторинг – це постійне спостереження за ходом якого-

небудь явища або процесу з метою визначення закономірностей і 

особливостей його розвитку. Розкриваючи зміст Моніторингу економічних 

явищ і процесів вчені відмічають, що він має на меті визначення їх 

відповідності суспільним інтересам, конкретним цілям і завданням, 

заздалегідь наміченим цілям і результатам [141]. На думку Л.П. Богославець 

моніторинг – це складний процес, який вміщує: спостереження, оцінювання, 

контроль, управління і прогнозування результатів якогось процесу, роботи 

явища тощо [12, c. 46]. 

Якщо ж планування кадрової роботи Державного бюро розслідувань 

має переважно перспективний характер та спрямоване на визначення 

майбутніх потреб і напрямів розвитку кадрового забезпечення, то моніторинг 

передбачає систематичне спостереження, збирання, узагальнення та аналіз 

інформації про поточний стан кадрового середовища ДБР. Він охоплює: 

а) встановлення існуючих проблем кадрового складу органів та підрозділів в 

частині їх мотивації та підготовки; б) визначення фактичного кола осіб, що за 

своїми морально-діловими, професійними та іншими суб’єктивними 
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якостями спроможні зайняти відповідні посади в органах і підрозділах Бюро, 

у тому числі, керівної ланки, та ефективно реалізовувати покладені на 

правоохоронний орган завдання. Основу моніторингу становлять всі 

доступні джерела інформації про потенційних та фактичних співробітників: 

результати оцінювань службової діяльності, відкритих конкурсів на посади, 

професійної підготовки за всіма напрямками і таке інше. Підсумком 

моніторингу є накопичення інформації про найбільш підготовлених та 

мотивованих працівників, а також кандидатів на службу в Бюро, які з тих чи 

інших причин ще не стали повноцінними працівниками, але виказують 

бажання долучитись до діяльності ДБР.  

Формування кадрового резерву неможливо без розбудови та 

формування належної відомчої освіти. Відповідно до статті 9 Закону України 

«Про Державне бюро розслідувань» систему ДБР складають центральний 

апарат, територіальні управління, спеціальні підрозділи, навчальні заклади та 

науково-дослідні установи [98]. Функціонування закладу вищої, відомчої 

освіти в системі ДБР також передбачено положеннями Указу Президента 

України «Про затвердження організаційної структури Державного бюро 

розслідувань», а саме Інституту підготовки кадрів Державного бюро 

розслідувань [103]. 

Важливість створення та функціонування відповідних, навчальних 

установ пов’язана зі змістом останніх та функціоналом, що на них 

покладається. Звернутись варто до положень Закон України «Про вищу 

освіту» де зазначається, що заклад вищої освіти (далі – ЗВО) – це окремий 

вид установи, яка є юридичною особою приватного або публічного права, діє 

згідно з виданою ліцензією на провадження освітньої діяльності на певних 

рівнях вищої освіти, проводить наукову, науково-технічну, інноваційну 

та/або методичну діяльність, забезпечує організацію освітнього процесу і 

здобуття особами вищої освіти, післядипломної освіти з урахуванням їхніх 

покликань, інтересів і здібностей. Відповідно до статті 28 Закону ЗВО мають 
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різні типи. Так, інститут – це галузевий (профільний, технологічний, 

технічний, педагогічний, богословський/теологічний, медичний, 

економічний, юридичний, фармацевтичний, аграрний, мистецький, 

культурологічний тощо) заклад вищої освіти, що провадить інноваційну 

освітню діяльність, пов’язану з наданням вищої освіти на першому і другому 

рівнях за однією чи кількома галузями знань, може здійснювати підготовку 

на третьому і вищому науковому рівнях вищої освіти за певними 

спеціальностями, проводить фундаментальні та/або прикладні наукові 

дослідження, є провідним науковим і методичним центром, має розвинуту 

інфраструктуру навчальних, наукових і науково-виробничих підрозділів, 

сприяє поширенню наукових знань та провадить культурно-просвітницьку 

діяльність. Діяльність ЗВО ґрунтується на принципах: 1) автономії та 

самоврядування; 2) розмежування прав, повноважень і відповідальності 

засновника (засновників), державних органів та органів місцевого 

самоврядування, до сфери управління яких належить заклад вищої освіти, 

органів управління закладу вищої освіти та його структурних підрозділів; 

3) поєднання колегіальних та єдиноначальних засад; 4) незалежності від 

політичних партій, громадських і релігійних організацій (крім закладів вищої 

духовної освіти) [95]. 

Основними завданнями ЗВО відповідно до положень Закону є: 

1) провадження на високому рівні освітньої діяльності, яка забезпечує 

здобуття особами вищої освіти відповідного ступеня за обраними ними 

спеціальностями; 2) провадження наукової діяльності шляхом проведення 

наукових досліджень і забезпечення творчої діяльності учасників освітнього 

процесу, підготовки наукових кадрів вищої кваліфікації і використання 

отриманих результатів в освітньому процесі; 3) участь у забезпеченні 

суспільного та економічного розвитку держави через формування людського 

капіталу; 4) формування особистості шляхом патріотичного, правового, 

екологічного виховання, утвердження в учасників освітнього процесу 
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моральних цінностей, соціальної активності, громадянської позиції та 

відповідальності, здорового способу життя, вміння вільно мислити та 

самоорганізовуватися в сучасних умовах; 5) забезпечення органічного 

поєднання в освітньому процесі освітньої, наукової та інноваційної 

діяльності; 6) створення необхідних умов для реалізації учасниками 

освітнього процесу їхніх здібностей і талантів; 7) збереження та 

примноження моральних, культурних, наукових цінностей і досягнень 

суспільства; 8) поширення знань серед населення, підвищення освітнього і 

культурного рівня громадян; 9) налагодження міжнародних зв’язків та 

провадження міжнародної діяльності в галузі освіти, науки, спорту, 

мистецтва і культури; 10) вивчення попиту на окремі спеціальності на ринку 

праці та сприяння працевлаштуванню випускників [95]. 

Згідно до визначеного, функціонування відомчого закладу вищої освіти 

в структурі Бюро забезпечує, у першу чергу, виховання майбутніх 

працівників органів та підрозділів ДБР, які отримують професійну освіту із 

паралельним здобуттям навичок, котрі безпосередньо знадобляться їм в 

процесі службової діяльності. Прерогативою подібного ЗВО є забезпечення 

опанування спеціальних юридичних дисциплін, зокрема методики 

розслідування кримінальних правопорушень, оперативно-розшукової 

діяльності, криміналістики тощо. Випускники відомчого ЗВО виступають 

основним та найбільш підготовленим джерелом поповнення кадрів ДБР 

порівняно із іншими складовими кадрового резерву, через наявність в них 

спеціальних знань та умінь за замовчуванням. Іншим важливим аспектом 

роботи вказаних ЗВО є право та можливість провадження науково-

дослідницької діяльності. Відомча наука спрямовується на вирішення 

прикладних проблем функціонування органів і підрозділів ДБР, у тому числі, 

в аспекті кадрового забезпечення.  

Останньою складовою формування кадрового резерву є загальна 

популярність діяльності Державного бюро розслідувань. Забезпечити 
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високий попит на роботу в органах та підрозділах ДБР можливо лише в тому 

випадку, якщо вона має конкурентне значення на ринку та є бажаною з точки 

зору виконуваних функцій, грошового забезпечення, соціального захисту та 

інших аспектів. Подібне потребує проведення різноманітних іміджевих 

заходів.  

Так, на сьогоднішній день актуальною є Стратегічна програма 

діяльності ДБР на 2022 – 2026 роки, один із блоків якої передбачає розбудову 

ефективного кадрового менеджменту. Згідно із її положеннями для 

формування команди високопрофесійних працівників потрібно забезпечити 

реалізацію щорічної мотиваційної програми, професійної та фізичної 

підготовки працівників, запровадити систему атестування, удосконалити 

порядок і умови проходження служби, підвищення кваліфікації працівників 

Державного бюро розслідувань. Згідно до цих пріоритетів у межах щорічної 

мотиваційної програми планується: 1) запровадити мотиваційні чинники 

проходження служби (система заохочення працівників; система 

орієнтаційної підготовки для новопризначених працівників); 2) вирішити 

питання соціального, медичного, житлового забезпечення працівників; 

3) започаткувати проведення спортивних та культурно-освітніх заходів 

(спартакіади Державного бюро розслідувань з різних видів спорту, підтримка 

та участь у соціальних проєктах, що сприятиме згуртованості колективу). 

Програма також передбачає сприяння ефективній реалізації повноважень 

працівниками ДБР та підвищенню престижу служби в Державному бюро 

розслідувань загалом. Для забезпечення прозорого та об’єктивного 

оцінювання осіб рядового і начальницького складу Державного бюро 

розслідувань (атестування) з метою вирішення питань щодо просування по 

службі кращих працівників, їх відповідності займаним посадам планується 

запровадити систему атестування, розробити порядок роботи атестаційних 

комісій центрального апарату та територіальних управлінь Державного бюро 
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розслідувань, а також удосконалити порядок переведення працівників та 

підвищення їх кваліфікації [140, с. 17]. 

Автори Стратегії зауважують, що важливою умовою формування 

фахової команди є професійна та фізична підготовка працівників Державного 

бюро розслідувань. З метою її забезпечення необхідно: 1) ініціювати 

законодавче урегулювання створення Інституту підготовки кадрів 

Державного бюро розслідувань; 2) створити власний тренінговий центр для 

швидкої адаптації до специфіки роботи в Державному бюро розслідувань 

вперше прийнятих на службу за різними напрямами діяльності; 

3) запровадити інститут наставництва для новопризначених працівників; 

4) забезпечити проходження практики студентами вітчизняних закладів 

вищої освіти на підставі укладених договорів; 5) створити сприятливі умови 

для проведення занять з фізичної підготовки і спорту; 6) поглибити 

міжнародне співробітництво за напрямом ознайомлення з досвідом 

правоохоронних органів інших країн [140, с. 17-18]. 

Крім того, в останні роки ДБР активно залучає в своїй роботі молодь. 

Працівники Бюро регулярно проводять лекції та практичні заняття для 

студентів юридичних спеціальностей у межах співпраці з вищими 

навчальними закладами. Майбутні правники мають можливість проходити 

практику в підрозділах Бюро та отримувати реальний досвід роботи. Такий 

підхід допомагає зацікавити молодь службою в ДБР та мотивує її брати 

участь у конкурсах на посади слідчих і оперативних працівників. Водночас 

студенти краще розуміють, як працює правоохоронна система, які виклики 

стоять перед нею та яку роль вони можуть відіграти у розвитку держави. У 

ДБР орієнтуються на європейський досвід роботи з молодими фахівцями. Це 

дозволяє створювати умови для їхнього професійного розвитку в Україні, 

підвищувати конкурентоспроможність та поступово оновлювати команду 

Бюро [28]. 
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Проведений в підрозділі науковий аналіз показав, що формування 

кадрового резерву ДБР можливе лише у форматі комплексного, 

безперервного та багатовекторного процесу, що включає в себе наступні 

складові: по-перше, планування потреб і розвитку кадрового сектору; по-

друге, систематичний моніторинг поточного стану кадрового складу та 

виявлення найбільш підготовлених, мотивованих і професійно 

перспективних осіб; по-третє, розвиток відомчої системи освіти та наукового 

забезпечення діяльності Державного бюро розслідувань в цілому, а також 

кадрової роботи у тому числі; по-четверте, реалізацію мотиваційних та 

іміджевих заходів, спрямованих на підвищення привабливості служби в ДБР 

і розширення кола потенційних кандидатів.  

Як загальний недолік варто відмітити те, що формування кадрового 

резерву ДБР на сьогоднішній день не знаходить належного нормативно-

правового обґрунтування. Даний процес залишається невизначеним, як і його 

ключові складові. Внаслідок цієї суттєвої прогалини кадровий резерв в 

Державному бюро розслідувань має абстрактний характер, що негативно 

впливає на порядок роботи органу та системність поповнення його новими 

професійними працівниками. З огляду на це, доцільно внести доповнення до 

чинного законодавства України, які б визначили зміст кадрового резерву, 

сутність та порядок процесу його формування.  

 

 

Висновки до розділу 2 

 

Зазначено, що норми трудового права – це загальнообов’язкові, 

формально визначені, встановлені (санкціоновані) державною та забезпечені 

мірами державного примусу правила поведінки учасників суспільних 

відносин, що виникають у сфері трудових та тісно пов’язаних із ними 

правовідносин. Такі норми закріплюють відповідні суб’єктивні трудові права 
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та обов’язки, а їх специфіка полягає в консолідації диспозитивних та 

імперативних методах регулювання. Завдяки цьому, з одного боку, 

забезпечується встановлення обов’язкового мінімуму трудових прав і 

гарантій працівників, а з іншого – допускається конкретизація окремих умов 

праці з урахуванням специфіки діяльності відповідного роботодавця та 

особливостей трудового або службового статусу працівника. З цього 

виходить, що норми трудового права, мають керівне значення у регулюванні 

будь-якої праці, однак, в контексті трудової діяльності співробітників ДБР 

таке регулювання має свою специфіку. Тож, з метою визначення їх місця та 

значення в системі правових засад кадрового забезпечення цього 

правоохоронного органу, звернемось до загального переліку нормативних 

документів. 

Аргументовано, що на сьогоднішній день на міжнародному рівні 

прийнято цілу низку нормативно-правових документів, які можна віднести 

до правових засад кадрового забезпечення ДБР. При цьому, останні 

запропоновано поділити на три групи: а) загальні міжнародні документи про 

права людини; б) міжнародні акти трудо-правового характеру; в) спеціальні 

міжнародні акти, що регламентують особливості державної служби та 

доброчесності. 

Доведено, що міжнародні нормативно-правові акти, як правові засади 

кадрового забезпечення ДБР, мають наступне значення: по-перше, вони 

формують універсальний, прийнятий на світовому рівні юридичний 

правозахисний фундамент, закріплюючи базові трудові права, якими, в тому 

числі, користуються працівники Бюро, а також міри їх обов’язкового 

правового захисту; по-друге, в положеннях відповідних документів 

знаходять закріплення мінімальні стандарти організації службово-трудових 

відносин службовців ДБР; по-третє, міжнародні акти закріплюють вимоги 

рівності та недискримінації в процесі праці на всіх, без виключення, 

підприємствах, установах, організаціях будь-якої форми власності; по-
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четверте, вони визначають найвищі стандарти доброчесності, а також вимоги 

щодо протидії корупції в публічному секторі, що виступають одними із 

ключових орієнтирів здійснення кадрового забезпечення. 

Кадрове забезпечення в ДБР ґрунтується на багаторівневій та 

ієрархічній системі нормативно-правових актів. В рамках неї норми 

трудового права посідають особливе значення, оскільки саме вони 

визначають базові засади: реалізації права на працю, виникнення, зміни та 

припинення трудових відносин, оплати праці, робочий час і час відпочинку, 

охорони праці, соціальні гарантії та захист трудових прав працівників ДБР. 

Водночас, їх застосування має диференційований, субсидіарний характер, що 

пов’язано із особливим правовим статусом службовців Бюро, які виконують 

державні функції та володіють публічною владою, правом застосовувати 

особливі інструменти впливу, зокрема примусового характеру. Зазначене 

зумовлює особливо складний, відповідальний характер їх службово-трудової 

діяльності, а також підвищену увагу з боку суспільства та держави до 

законності і доброчесності останньої. У зв’язку із цим, службово-трудові 

відносини працівників ДБР врегульовані, як нормами загального, так і 

спеціального трудового законодавства. Так, загальне трудове законодавство 

формує загальну правову основу кадрового забезпечення ДБР, тоді як 

спеціальне визначає додаткові, підвищені соціально-трудові гарантії їх прав, 

спеціальні, компенсаційні умови службово-трудової діяльності, а також 

додаткові антикорупційні та етичні обмеження. 

Відмічено, що спеціальна перевірка в контексті добору та призначення 

осіб на посади в ДБР є ефективним інструментом встановлення 

доброчесності, правильності та сумлінності мотивів кандидатів, з огляду на 

які вони бажають працювати в Бюро, їх психологічної сумісності із 

специфікою роботи даного органу, а також відповідності інших суб’єктивних 

показників вимогам та особливому рівню складності трудової діяльності в 

цьому правоохоронному органі. Однак, варто розуміти, що спеціальна 



140 

перевірка виступає процедурою лише інформаційної перевірки, яка обмежена 

збором та аналізом відомостей про кандидата, які містяться в базах різних 

публічних організацій. 

Зауважено, що конкурс – це особлива форма відбору працівників для 

роботи на підприємстві, установі чи організації, яка характеризується 

процедурним порядком оцінювання професійних, морально-психологічних та 

інших особистісних якостей кандидата з урахуванням вимог і специфіки 

відповідної трудової діяльності. За результатами такого оцінювання 

роботодавець, або уповноважений ним орган, приймає рішення про 

зарахування кандидата до штату, або про відмову в його прийнятті на роботу. 

На відміну від спеціальної перевірки, яка є характерною переважно для 

сфери службово-трудових правовідносин, конкурс на заміщення вакантної 

посади може застосовуватися в будь-якій сфері трудової діяльності. 

Конкурс на зайняття посад у ДБР являє собою спеціальну, нормативно 

врегульовану, багатоетапну та колегіальну процедуру професійного відбору, 

спрямовану на: по-перше, встановлення формальної відповідності кандидата 

на посаду в ДБР кваліфікаційним вимогам; по-друге, оцінювання його 

інтелектуальних, психофізіологічних, морально-ділових та інших 

суб’єктивних якостей, що мають пряме значення для виконання завдань і 

функцій Бюро; по-третє, глибоке та всебічне дослідження професійної 

компетентності, теоретико-правових знань та вмінь кандидата. Здійснення 

конкурсу в декілька етапів забезпечує поступове та логічне звуження 

широкого кола претендентів на роботу в Бюро до групи найбільш 

підготовлених та підходящих, з точки зору законодавства і кваліфікаційних 

вимог, осіб. При цьому, специфічною рисою конкурсу на посаду в Бюро 

виступає підвищена увага до безпекових моментів та доброчесності 

кандидатів. На відміну від традиційних процедур відбору працівників, 

прийняття на службу в ДБР передбачає з’ясування обставин, які можуть 

свідчити про потенційну схильність особи до протиправної поведінки, 
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наявність в неї прихованих, корисливо-злочинних мотивів вступу на службу і 

таке інше. 

Акцентовано увагу на тому, що контракт – це більш формалізована, 

деталізована форма трудового договору, якій характерний особливий 

порядок укладення, а також можливість конкретизації взаємних прав, 

обов’язків, відповідальності сторін. Його ключова мета – забезпечити 

диференційоване регулювання трудових відносин в сферах, де існують 

спеціальні вимоги до працівника, а також суттєво відрізняються умови праці 

від тих, що передбачені загальними вимогами КЗпП. Відповідно до вказаного 

цілком логічно використовувати контракт в контексті прийняття на службу в 

ДБР. 

З’ясовано, що добір та призначення працівників на посади в органи і 

підрозділи ДБР характеризується високим рівнем формалізму, 

багатоетапністю, а також поєднанням загальних та спеціальних трудо-

правових інструментів. Особливості цього процесу включають в себе: по-

перше, обов’язкову відповідність кандидатів на службу в ДБР нормативно-

встановленим вимогам; по-друге, перевірку професіоналізму та морально-

ділових якостей кандидата за рахунок комбінації одночасно двох 

паралельних процедур: спеціальної перевірки та конкурсного відбору; по-

третє, контрактної форми юридичного оформлення трудових відносин із 

кандидатом відібраним на службу в ДБР; по-четверте, активне застосування в 

діяльності Бюро інституту стажування на посаді. При цьому наголошено, що 

на відміну від більшості інших сфер трудової діяльності, в аспекті прийняття 

на працю в ДБР особлива увага приділяється оцінці рівня доброчесності та 

мотивам вступу на службу. 

Акцентовано увагу на тому, що відповідно до КЗпП, рух працівника на 

підприємстві, в установі та організації відбувається шляхом його 

переведення або переміщення на іншу роботу, а також зміни істотних та 

інших умов праці передбачених укладеним із роботодавцем трудовим 
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договором. При цьому, в Кодексі акцент робиться саме на технічній стороні 

кожного процесу, які передбачають трансформацію трудової функції, 

переосмислення робочого часу та часу відпочинку, варіювання заробітної 

плати, набуття нового місця роботи і таке інше. Кар’єрна спрямованість 

наведених змін, їх значення для професійного розвитку працівника та 

послідовного набуття ним вищого трудо-правового статусу в положеннях 

КЗпП не розкриваються. Однак, просування по службі – це специфічна 

складова переведення, що відрізняється позитивним забарвленням. В 

зазначеному ключі відповідна категорія розглядається багатьма вченими. 

Виокремлено низку важливих і специфічних ознак просування по 

службі, які відмежовують цей правовий інститут від інших видів трудового 

переведення: 1) просування по службі можливе лише за умови існування 

посадової ієрархії, тобто його здійснення пов’язане не лише зі зміною 

трудової функції чи умов праці, а й із набуттям працівником ширших 

управлінських повноважень та вищого посадового статусу в межах 

підприємства, установи чи організації; 2) просування по службі передбачає 

розширення обсягу прав працівника (службовця), а також покладення на 

нього більш відповідальних завдань, виконання складніших функцій та 

додаткових посадових обов’язків; 3) просування по службі сприяє 

поліпшенню соціально-трудового становища працівника, зокрема його 

наслідками можуть бути підвищення рівня оплати праці або грошового 

забезпечення, набуття додаткових соціальних гарантій, розширення 

можливостей для професійного та кар’єрного розвитку, а також інші 

переваги, пов’язані з підвищенням посади; 4) просування по службі має 

послідовний і професійно зумовлений характер, адже воно є результатом 

професійного розвитку працівника в межах відповідної сфери трудової 

діяльності, набуття практичного досвіду, а також систематичного 

вдосконалення знань, умінь, навичок і професійних компетентностей. 
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Просування по службі працівників Бюро – це нормативно 

врегульований, позитивний рух особи в структурі ДБР, який передбачає 

переведення на вищу посаду та якісну зміну трудо-правового статусу, що 

виражається у підвищенні грошового забезпечення, розширенні трудових 

функцій, завдань, обов’язків, набутті додаткових соціальних гарантій, а 

також інших нормативно-передбачених змінах. 

Аргументовано, що накази по особовому складу в Державному бюро 

розслідувань – це індивідуальні, внутрішньо-організаційні, управлінські 

правові акти, які видаються уповноваженими керівниками органів та 

підрозділів Бюро у межах наданої їм законодавством компетенції з метою 

юридичного оформлення рішень у сфері забезпечення трудових прав та 

проходження служби працівниками ДБР. За рахунок подібних наказів 

управлінське волевиявлення уповноваженого керівника органу, підрозділу 

ДБР набуває офіційного, юридичного вираження та зумовлює 

трансформацію трудо-правового становища конкретного службовця. 

Зазначено, що професійна підготовка – це сукупність навчально-

виховних, освітніх, інформаційних та інших заходів, які забезпечують 

формування та удосконалення професійних навичок, а також розвиток 

спеціальних знань у працівників підприємств, установ та організацій різних 

форм власності. Від ефективності та комплексності професійної підготовки 

прямо залежить якість реалізація кадровим складом покладених на нього 

завдань та функцій. 

Підвищення кваліфікації службовців Бюро – це окремий різновид 

професійного навчання, який передбачає періодичну актуалізацію 

професійних знань та навичок, а також оволодіння працівниками органів та 

підрозділів Державного бюро розслідувань новими вміннями та навичками, 

які необхідні для ефективного розкриття та розслідування кримінальних 

правопорушень, а також виконання інших правоохоронних функцій з огляду 
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на розвиток чинного законодавства, еволюцію методів діяльності Бюро, 

імплементацію новітніх технологій в роботу останнього, тощо. 

Специфіка правового регулювання просування по службі в ДБР 

детермінована декількома особливостями: по-перше, його залежністю від 

наявності вакантних посад у штатній структурі Бюро та конкурсним 

характером призначення на вищу посаду; по-друге, особливим підходом до 

юридичного оформлення просування по службі за допомогою видання 

наказів по особовому складу; по-третє, наявністю спеціальних, нормативно 

закріплених вимог щодо порядку переведення працівників ДБР за посадами, 

у тому числі, в контексті просування по службі; по-четверте, прямим 

зв’язком просування по службі із професійним навчанням кожного 

службовця ДБР персонально. Констатовано, що на відміну від загальних 

категорій переведення та переміщення, передбачених трудовим 

законодавством, просування по службі безпосередньо працівників ДБР має 

виражену кар’єрну спрямованість і пов’язується з розширенням їх трудового 

функціоналу та матеріально-фінансовим забезпеченням. 

Кадровий резерв Бюро являє собою сукупність осіб, до якої входять, як 

потенційні кандидати на проходження служби, так і діючі працівники органів 

та підрозділів ДБР, які за своїми професійними, морально-діловими та 

особистими якостями відповідають вимогам, необхідним для проходження 

служби і призначення на керівні посади. Відтак кадровий резерв – це група 

осіб, які відповідають встановленим законодавством вимогам і 

розглядаються як найбільш підготовлені кандидати для заміщення вакантних 

посад на різних рівнях організаційної структури ДБР. 

Наголошено, що планування роботи та розвитку кадрового сектору 

Державного бюро розслідувань – це комплексний процес вироблення 

стратегії функціонування системи кадрового забезпечення правоохоронного 

органу, орієнтований на залучення нових кадрів для роботи в структурі ДБР, 

професійний розвиток вже працюючих осіб, а також визначення майбутньої 
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перспективи попиту в людських ресурсах. Невід’ємною складовою такого 

планування є виявлення й оцінювання можливих кадрових ризиків, проблем і 

викликів, здатних вплинути на стабільність та ефективність діяльності ДБР у 

майбутньому, з подальшим виробленням прогнозів і практичних рішень 

щодо своєчасного поповнення його персонального складу необхідними 

спеціалістами. Важливе значення в цьому аспекті відіграє кадровий резерв, 

як реальне джерело людського ресурсу, його фактичний стан, а також 

порядок та специфіка розбудови мають складати обов’язкову частину 

планових документів, що дозволить оперативно та швидко реагувати на всі 

управлінські коливання, а також не допустити тривалої відсутності 

необхідних професіоналів в різних органах та підрозділах Бюро. 

Моніторинг передбачає систематичне спостереження, збирання, 

узагальнення та аналіз інформації про поточний стан кадрового середовища 

ДБР. Він охоплює: а) встановлення існуючих проблем кадрового складу 

органів та підрозділів в частині їх мотивації та підготовки; б) визначення 

фактичного кола осіб, що за своїми морально-діловими, професійними та 

іншими суб’єктивними якостями спроможні зайняти відповідні посади в 

органах і підрозділах Бюро, у тому числі, керівної ланки, та ефективно 

реалізовувати покладені на правоохоронний орган завдання. Основу 

моніторингу становлять всі доступні джерела інформації про потенційних та 

фактичних співробітників: результати оцінювань службової діяльності, 

відкритих конкурсів на посади, професійної підготовки за всіма напрямками і 

таке інше. Підсумком моніторингу є накопичення інформації про найбільш 

підготовлених та мотивованих працівників, а також кандидатів на службу в 

Бюро, які з тих чи інших причин ще не стали повноцінними працівниками, 

але виказують бажання долучитись до діяльності ДБР. 

Формування кадрового резерву ДБР можливе лише у форматі 

комплексного, безперервного та багатовекторного процесу, що включає в 

себе наступні складові: по-перше, планування потреб і розвитку кадрового 
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сектору; по-друге, систематичний моніторинг поточного стану кадрового 

складу та виявлення найбільш підготовлених, мотивованих і професійно 

перспективних осіб; по-третє, розвиток відомчої системи освіти та наукового 

забезпечення діяльності ДБР в цілому, а також кадрової роботи у тому числі; 

по-четверте, реалізацію мотиваційних та іміджевих заходів, спрямованих на 

підвищення привабливості служби в ДБР і розширення кола потенційних 

кандидатів. Як недолік відмічено, що формування кадрового резерву ДБР на 

сьогоднішній день не знаходить належного нормативно-правового 

обґрунтування. Даний процес залишається невизначеним, як і його ключові 

складові. Внаслідок цієї суттєвої прогалини кадровий резерв в Державному 

бюро розслідувань має абстрактний характер, що негативно впливає на 

порядок роботи органу та системність поповнення його новими 

професійними працівниками. З огляду на це, доцільно внести доповнення до 

чинного законодавства України, які б визначили зміст кадрового резерву, 

сутність та порядок процесу його формування. 
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РОЗДІЛ 3. ШЛЯХИ ВДОСКОНАЛЕННЯ НОРМАТИВНО-

ПРАВОВОГО РЕГУЛЮВАННЯ КАДРОВОГО ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ 

ДЕРЖАВНОГО БЮРО РОЗСЛІДУВАНЬ 

 

3.1. Зарубіжний досвід правового регулювання кадрового 

забезпечення правоохоронних органів та можливості його імплементації 

в Україні 

 

Реформування правоохоронної системи України та приведення її до 

європейських стандартів зумовлюють необхідність комплексного 

переосмислення підходів до правового регулювання кадрового забезпечення 

правоохоронних органів, у тому числі Державного бюро розслідувань. 

Вирішення цього завдання неможливе без урахування позитивного 

зарубіжного досвіду, який відображає сучасні тенденції розвитку правових 

механізмів добору, проходження служби, професійного розвитку, 

оцінювання та забезпечення соціально-трудових гарантій працівників 

правоохоронних органів. 

З огляду на прагнення України до європейської та євроатлантичної 

інтеграції, важливо, перш за все, звернути увагу на досвіду країн 

Європейського Союзу. Так, приділимо увагу досвіду Польської Республіки. 

Система кадрового забезпечення правоохоронних органів цієї країни 

характеризується високим рівнем централізації, нормативної визначеності та 

орієнтацією на професіоналізацію персоналу. Її функціонування ґрунтується 

на принципах відкритого конкурсного добору, об’єктивного оцінювання 

професійних і психологічних якостей кандидатів, безперервного 

професійного розвитку та чітко регламентованого проходження служби. 

Відповідно до Польського Закону про поліцію, службу в цьому формуванні 

може «проходити громадянин Польщі з бездоганною репутацією, який не був 

засуджений остаточним вироком суду за правопорушення або фінансове 
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правопорушення, який користується повним спектром громадських прав, має 

щонайменше середню освіту або середню професійну освіту, фізично та 

психічно придатний до служби у збройних формуваннях з дотриманням 

спеціальної службової дисципліни, якій він готовий підкоритися, а також 

гарантує збереження таємниці відповідно до вимог, визначених у 

положеннях про захист секретної інформації» [161]. А відтак, кандидат на 

службу повинен: бути громадянином Польщі; мати бездоганну репутацію; не 

бути засудженим остаточним вироком суду за кримінальний злочин або 

фінансове правопорушення; користуватися повними громадськими правами; 

мати щонайменше середню освіту або середню професійну освіту; 

гарантувати конфіденційність відповідно до вимог, викладених у положеннях 

про захист секретної інформації; мати фізичну та психічну здатність служити 

у збройних формуваннях з урахуванням спеціальної службової дисципліни, 

якій він готовий підкоритися [161]. 

У Польщі нові правила проведення кваліфікаційної процедури для 

кандидатів на службу в поліції набули чинності 15 березня 2025 року. 

Відповідні зміни були запроваджені на підставі Розпорядження Міністра 

внутрішніх справ та адміністрації від 14 лютого 2025 року. Вони 

передбачають зміну послідовності окремих етапів добору, перегляд строків 

повторного проходження етапів у разі їх неуспішного складання, оновлення 

порядку подання документів, а також запровадження нового тесту для 

оцінювання фізичної підготовленості кандидатів. Зокрема, у Поморському 

воєводстві кваліфікаційна процедура здійснюється в такій послідовності: 

1) психологічний тест - у разі його неуспішного проходження кандидат має 

право повторно пройти тестування через шість місяців із дня першої спроби; 

2) тест на перевірку знань - цей етап не є відбірковим, а набрані кандидатом 

бали враховуються під час формування рейтингового списку незалежно від їх 

кількості; 3) тест на фізичну підготовленість - у разі неуспішного 

проходження кандидат може повторно складати тест через 14 календарних 
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днів; 4) співбесіда - у разі її неуспішного проходження повторне 

проходження можливе через 14 календарних днів; 5) визначення медичною 

комісією фізичної та психічної придатності до служби - у разі отримання 

негативного висновку кандидат має право повторно пройти медичний огляд 

через чотири місяці. Окремої уваги заслуговує модернізація тесту на фізичну 

підготовленість. Замість смуги перешкод, яка застосовувалася раніше, було 

запроваджено чотири нові вправи, розроблені за аналогією зі щорічним 

тестуванням фізичної підготовленості поліцейських. Для успішного 

проходження цього етапу кандидати повинні виконати комплекс завдань, 

спрямованих на оцінювання рівня їхньої сили, спритності та 

витривалості [168]. 

Важливою складовою кадрового забезпечення є система професійної 

підготовки, яка має багаторівневий характер. Після прийняття на службу 

працівники проходять базову професійну підготовку, а в подальшому — 

спеціалізовані курси, підвищення кваліфікації, перепідготовку та навчання 

для зайняття керівних посад. Підготовка здійснюється у мережі 

спеціалізованих поліцейських навчальних закладів, центральне місце серед 

яких займає Академія поліції, що забезпечує підготовку офіцерського складу, 

тоді як інші навчальні центри здійснюють первинну та спеціалізовану 

підготовку співробітників різних підрозділів. Особливістю польської моделі 

є також інтеграція кадрового забезпечення із системою кар’єрного розвитку. 

Просування по службі пов’язується не лише зі стажем роботи, а й із 

результатами службової діяльності, проходженням відповідного навчання, 

набуттям нових компетентностей та наявністю вакантних посад. Значна увага 

приділяється професійній спеціалізації персоналу, що дозволяє формувати 

кадровий потенціал для кримінальної поліції, антитерористичних підрозділів, 

дорожньої поліції, криміналістичних служб та інших спеціалізованих 

структур [157]. 
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Окрім того, доцільно зазначити, що схожим є порядок прийняття на 

службу в Прикордонну службу. Так, до даного відомства може проходити 

особа лише з польським громадянством, бездоганною репутацією, без 

судимостей та фінансових правопорушень, яка користується всіма 

громадськими правами, має не менше середньої освіти або професійно-

технічної середньої освіти, фізичну та психічну придатність до служби у 

збройних формуваннях за умови дотримання спеціальної службової 

дисципліни, якій вона готова підкоритися, а також надає гарантію 

конфіденційності відповідно до вимог, визначених у положеннях про захист 

секретної інформації. Відповідно до зміненої статті 31 пункту 2 Закону від 12 

жовтня 1990 року, кваліфікаційна процедура складається з таких етапів: 

подання заяви про прийняття на службу, особистої анкети кандидата на 

службу в Прикордонній службі, а також документів, що підтверджують 

освіту та професійну кваліфікацію та містять дані про попереднє місце 

роботи; перевірка знань; тест на фізичну підготовку; психологічне 

обстеження; співбесіда при працевлаштуванні; визначення фізичної та 

психічної придатності до служби в Прикордонній службі; психофізіологічне 

обстеження; перевірка точності даних, що містяться в особистій анкеті 

кандидата на службу в Прикордонній службі, в облікових записах, реєстрах, 

файлах та документах; процедура перевірки, визначена в положеннях про 

захист секретної інформації, – за відсутності відповідного допуску до 

секретної інформації [164]. 

Формування кадрового резерву в поліції Польщі здійснюється 

відповідно до чітко регламентованої процедури та має на меті забезпечення 

своєчасного комплектування керівних посад підготовленими фахівцями. 

Кадровий резерв створюється в усіх організаційних підрозділах поліції, а 

відповідальність за його формування, підготовку та ефективне використання 

покладається на керівників відповідних підрозділів. Формування резерву 

розпочинається з оприлюднення керівником підрозділу оголошення про його 
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створення, у якому зазначаються найменування посади, функціональні 

обов’язки, умови проходження служби, кваліфікаційні вимоги до кандидатів, 

перелік необхідних документів та строки їх подання. Право подати заяву 

мають поліцейські, які відповідають встановленим формальним вимогам та 

виявили бажання бути включеними до кадрового резерву. До кандидатів 

висуваються чіткі вимоги, зокрема вони повинні проходити постійну службу, 

не мати дисциплінарних стягнень, отримувати позитивні результати 

службового оцінювання протягом останніх трьох років, відповідати вимогам 

щодо освіти, стажу служби та професійної кваліфікації. Додатковими 

перевагами вважаються наявність управлінського досвіду, педагогічної 

діяльності, знання іноземних мов, а також здобуття вищої освіти чи 

післядипломної підготовки у сфері управління. Відбір кандидатів 

здійснюється шляхом проведення кваліфікаційної процедури, під час якої 

комплексно оцінюються професійні досягнення кандидата, результати 

службового оцінювання, відповідність додатковим вимогам, обґрунтування 

участі у кадровому резерві, власна концепція професійного розвитку та 

результати співбесіди. Кваліфікацію проводить спеціально створена комісія, 

до складу якої входять керівники підрозділів та представники кадрових 

служб. Результати оцінювання визначаються за бальною системою, що 

забезпечує об’єктивність та прозорість конкурсного відбору [158]. 

Поліцейські, зараховані до кадрового резерву, проходять індивідуальну 

програму підготовки до зайняття майбутньої керівної посади. Така програма 

може включати виконання управлінських завдань, стажування на керівних 

посадах, професійну практику у вищих підрозділах поліції, проходження 

курсів підвищення кваліфікації, спеціалізованого навчання, мовної 

підготовки, а також розроблення власної концепції організації діяльності 

відповідного підрозділу поліції. Програма підготовки формується 

кваліфікаційною комісією спільно з кандидатом та затверджується 

керівником організаційного підрозділу [158]. 
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Отже, система кадрового забезпечення правоохоронних органів Польщі 

характеризується комплексністю, високим рівнем нормативно-правової 

регламентації та орієнтацією на формування професійного та компетентного 

кадрового складу. Її основу становить конкурсний добір кандидатів із 

застосуванням багаторівневої процедури оцінювання, що включає перевірку 

професійних знань, фізичної та психологічної придатності, службових і 

особистісних компетентностей. Водночас кадрова політика не обмежується 

лише прийняттям на службу, а охоплює безперервний професійний розвиток, 

систематичне підвищення кваліфікації, стажування, оцінювання результатів 

службової діяльності та планомірну підготовку майбутніх керівників через 

інститут кадрового резерву.  

Далі слід звернути увагу на досвід Естонії. Норми розділу II 

Положення про поліцію Естонії визначають правовий механізм проходження 

служби поліцейськими, встановлюючи порядок призначення на посади, 

службового переміщення, переведення та формування кадрового резерву. Їх 

зміст свідчить про прагнення законодавця забезпечити поєднання принципів 

стабільності державної служби, професійного розвитку персоналу та 

ефективного кадрового управління в поліції. Положення пункту 6 закріплює 

юридичний момент виникнення службово-правових відносин між особою та 

поліцейською службою. Визначення днем початку служби дати видання 

відповідної директиви або іншої визначеної в ній дати забезпечує правову 

визначеність щодо набуття особою статусу поліцейського. Особливістю 

естонської моделі є прирівняння до вступу на службу не лише призначення 

поліцейського-стажиста, а й зарахування особи на навчання як курсанта 

поліцейського навчального закладу. Такий підхід демонструє інтеграцію 

професійної освіти до системи проходження служби та свідчить про раннє 

набуття майбутнім поліцейським статусу державного службовця зі 

спеціальними повноваженнями. Одночасно законодавець проводить чітке 

розмежування між первинним вступом на службу та подальшими кадровими 
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рішеннями, визначаючи всі наступні призначення як переведення в межах 

служби [163]. 

Пункт 7 встановлює систему компетенції щодо призначення та 

звільнення поліцейських, яка характеризується багаторівневою моделлю 

кадрового управління. Відсилання до Закону Естонської Республіки про 

поліцію забезпечує єдність правового регулювання та підпорядкованість 

підзаконного акта законодавчим положенням. Водночас Положення деталізує 

механізм реалізації кадрових повноважень, передбачаючи можливість 

визначення порядку призначення окремих категорій поліцейських Міністром 

внутрішніх справ за поданням Генерального директора поліції. Особливий 

порядок призначення ректора Поліцейської академії, який здійснюється 

Головою Уряду за поданням Міністра внутрішніх справ, підкреслює важливе 

значення системи професійної поліцейської освіти для функціонування 

правоохоронної системи та свідчить про високий статус цієї посади. 

Положення пункту 8 закріплює принцип службової мобільності, відповідно 

до якого переведення на рівнозначну або вищу посаду допускається 

виключно в інтересах служби. Таке нормативне формулювання свідчить про 

пріоритет публічного інтересу над приватними інтересами службовця при 

прийнятті кадрових рішень. Водночас законодавець пов’язує можливість 

переведення із збереженням або підвищенням рівня матеріального 

забезпечення, що виконує функцію гарантії соціальної захищеності 

поліцейських [163]. 

Найбільш комплексне регулювання міститься у пункті 9, який визначає 

класифікацію переведень залежно від їх правових підстав. Законодавець 

розмежовує переведення у зв’язку з просуванням по службі, службовою 

необхідністю, проходженням професійної підготовки та переведенням на 

нижчу посаду. Така систематизація свідчить про нормативне закріплення 

різних форм реалізації кадрової політики, кожна з яких має власну юридичну 

природу та функціональне призначення. Особливу увагу привертає 
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встановлення критеріїв здійснення переведень на рівнозначні посади. 

Законодавець пов’язує їх не лише з потребами комплектування вакантних 

посад, а й із забезпеченням більш ефективного використання професійного 

потенціалу працівників, враховуючи рівень їхніх професійних 

компетентностей, особистісні якості, стан здоров’я та готовність до 

виконання нових функціональних обов’язків. Таким чином, кадрові рішення 

набувають ознак компетентнісного підходу, який сьогодні визнається одним 

із фундаментальних принципів сучасного публічного управління [163]. 

Варто зазначити, що професійна підготовка поліцейських в Естонії 

триває один рік і три місяці та поєднує теоретичне навчання з інтенсивною 

практичною підготовкою. На початковому етапі курсанти опановують 

законодавство, що регулює діяльність поліції, а також вивчають алгоритми 

дій у типових ситуаціях, які потребують поліцейського втручання. Водночас 

здійснюється підготовка із самооборони, застосування заходів фізичного 

впливу та правил поводження зі службовою зброєю. У процесі навчання 

курсанти набувають практичних навичок перевірки документів і осіб, 

виявлення підроблених документів, припинення правопорушень, затримання 

осіб, які перебувають у стані алкогольного чи наркотичного сп’яніння, 

затримання озброєних правопорушників, а також запобігання незаконному 

перетину державного кордону. Наступний етап підготовки спрямований на 

формування компетентностей щодо виявлення кримінальних і 

адміністративних правопорушень, збирання доказів, документування 

результатів службової діяльності та застосування передбачених законом 

заходів юридичної відповідальності. Особливістю естонської моделі 

професійної підготовки є її практична спрямованість [162]. Навчальний 

процес передбачає моделювання реальних службових ситуацій, зокрема 

пов’язаних із сімейними конфліктами та домашнім насильством, дорожньо-

транспортними пригодами, крадіжками, розшуком безвісти зниклих осіб, 

масовими заворушеннями та ситуаціями із захопленням заручників. Значна 
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частина практичних занять проводиться поза межами традиційних 

навчальних аудиторій - у криміналістичних лабораторіях, стрілецьких тирах, 

спеціалізованих тактичних комплексах, центрах симуляцій та на навчальних 

прикордонних об’єктах. Завершальним етапом професійної підготовки є 

проходження стажування у структурних підрозділах поліції та на 

державному кордоні, під час якого курсанти набувають практичного досвіду 

виконання службових обов’язків патрульного поліцейського, прикордонника 

та слідчого [162]. 

Отже, кадрове забезпечення поліції Естонії характеризується 

комплексністю, системністю та орієнтацією на сучасні принципи управління 

людськими ресурсами. Його ключовими рисами є нормативна визначеність 

кадрових процедур, інтеграція професійної освіти до системи служби, 

багаторівневе кадрове управління, компетентнісний підхід до прийняття 

кадрових рішень, високий рівень соціальних гарантій, службова мобільність 

персоналу та практична спрямованість професійної підготовки. Сукупність 

зазначених характеристик забезпечує формування професійного, адаптивного 

та ефективного кадрового потенціалу поліції, що відповідає сучасним 

європейським стандартам функціонування правоохоронних органів. 

У Німеччині правоохоронні органи включають земельні поліцейські 

сили, Федеральну поліцію, Федеральне управління кримінальної поліції 

(BKA), органи митних розслідувань та прокуратури. Підрозділ податкових 

розслідувань фінансових органів також підпадає під юрисдикцію 

правоохоронних органів. Ці органи проводять розслідування в рамках  

Кримінально-процесуального кодексу (StPO). Правоохоронні органи повинні 

дотримуватися принципу законності. Це означає, що вони зобов’язані 

розслідувати підозрювані злочини та переслідувати підозрюваних у скоєнні 

злочинів [165]. 

Поліцейські сили в Німеччині є ключовими гравцями у внутрішній 

безпеці. Їхнє завдання - забезпечувати громадську безпеку та порядок. Для 
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виконання своїх обов’язків вони є єдиною установою в державі, якій 

дозволено. 16 земельних поліцейських сил відповідають за підтримання 

громадської безпеки та порядку. Поліцейська діяльність у Німеччині є, перш 

за все, справою окремих земель. Це також ілюструє кількість присяжних 

поліцейських: у 2024/2025 роках у земельних поліцейських силах працювало 

приблизно 226 000 поліцейських. Для порівняння, у двох федеральних 

поліцейських силах служило близько 45 000 присяжних поліцейських. 

Щільність поліції в Німеччині становить приблизно один до 309. 

Статистично це означає, що на кожні 309 жителів припадає один 

поліцейський. Міста-держави Берлін, Гамбург і Бремен мають найвищу 

щільність поліції, а столиця лідирує з одним поліцейським на кожні 199 

жителів. Частково це пов’язано з безпекою, необхідною для міністерств і 

посольств, державних візитів та великою кількістю демонстрацій у Берліні. 

Порівняно із західними німецькими землями, східні німецькі землі, як 

правило, мають більше поліцейських, що є спадщиною НДР, яка мала більшу 

кількість офіцерів народної поліції, ніж Федеративна Республіка Німеччина. 

Під час возз’єднання Німеччини приблизно половина цих офіцерів народної 

поліції була інтегрована до складу поліцейських сил нових федеральних 

земель [160]. У межах ЄС щільність поліції в Німеччині дещо нижча за 

середню; скандинавські країни, особливо Фінляндія, а також Данія та 

Швеція, мають найменшу кількість поліцейських на 100 000 жителів. У 

Греції та на Кіпрі приблизно в чотири-п’ять разів більше поліцейських, ніж у 

Фінляндії. Після того, як кількість поліцейських у державних поліцейських 

силах зменшилася приблизно на 5000 осіб у період з 2005 по 2016 рік, вона 

згодом зросла на 10 000 осіб до 2024 року. Збільшення особливо помітне у 

Федеральному управлінні кримінальної поліції (BKA) та Федеральній поліції. 

Наприклад, кількість присяжних офіцерів у Федеральній поліції зросла 

майже на 4800 осіб з 2019 по 2024 рік, досягнувши 40 600 – збільшення на 13 

відсотків лише за п’ять років [160]. 
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Важливою складовою кадрового забезпечення є ретельний добір 

кандидатів. Вступ на службу передбачає проходження комплексної 

процедури відбору, яка включає перевірку рівня освіти, фізичної 

підготовленості, психологічне тестування, співбесіди, медичний огляд та 

оцінювання особистісних якостей кандидата. Для окремих підрозділів, 

зокрема спеціальних поліцейських формувань, застосовуються додаткові 

багатоступеневі випробування, що забезпечують відбір осіб із найвищим 

рівнем професійної придатності. Зазначене пов’язано із тим, що Німецькі 

поліцейські сили відрізняються своєю організацією та підготовкою. 

Спільною рисою всіх земельних поліцейських сил є поділ на поліцію у формі 

(приблизно 80 відсотків від загальної кількості) та відділ кримінальних 

розслідувань (приблизно 20 відсотків). Щодо обладнання та повноважень, 

поліція у формі має спеціалізовані ресурси, такі як гелікоптери, кінологічні 

підрозділи та кінна поліція. Спеціальні команди розгортання (SEK) та 

мобільні команди розгортання (MEK) – це висококваліфіковані підрозділи 

для надзвичайно складних та небезпечних операцій. Поліція боротьби з 

масовими заворушеннями, яка є частиною земельних поліцейських сил, 

використовує згуртовані підрозділи для управління масштабними 

операціями, такими як великі демонстрації. Ці підрозділи складаються з 

державного персоналу, а федеральний уряд надає допомогу в їхньому 

оснащенні, такому як водомети та бронетехніка [160]. Вимоги до отримання 

посади поліцейського різняться залежно від штату. Окрім трирічної програми 

професійної підготовки, деякі штати вимагають університетського ступеня з 

поліцейських досліджень. По всій країні в Німецькому поліцейському 

університеті в Мюнстері навчаються лише офіцери вищих рангів 

поліцейської служби. Ці офіцери, які становлять від одного до двох відсотків 

усіх поліцейських, займають найвищі посади в поліцейській ієрархії. 

Програма навчання на поліцейських включає не лише основні поліцейські 

предмети, такі як оперативна тактика, криміналістика та підготовка зі 
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стрільби з вогнепальної зброї, але й юридичні предмети, такі як поліцейське 

право та кримінальне право, а також соціально-наукові дисципліни 

(наприклад, психологія та політологія) [160]. 

Таким чином, однією з ключових особливостей німецької моделі є 

децентралізація кадрового забезпечення. Кожна із шістнадцяти федеральних 

земель самостійно здійснює добір кандидатів, організовує професійну 

підготовку та комплектує власні поліцейські підрозділи. Водночас 

Федеральна поліція та інші федеральні правоохоронні органи мають власну 

систему комплектування персоналу. Незважаючи на автономність земель, 

вимоги до кандидатів, структура кар’єрного зростання та стандарти 

професійної підготовки є значною мірою уніфікованими. 

Наступною країною, досліду якої ми приділимо увагу, та яка не 

входить до складу ЄС, - Сполучені Штати Америки. Окрім того, саме в цій 

країні функціонує подібний орган до ДБР, - Федеральне бюро розслідувань 

(далі-ФБР (FBI)). ФБР є головним розвідувальним і правоохоронним органом 

федерального уряду Сполучених Штатів. ФБР відповідає за розслідування та 

протидію широкому колу злочинів і загроз національній безпеці, зокрема: 

1) тероризм: ФБР є провідним органом, відповідальним за розслідування та 

запобігання актам тероризму як на внутрішньому, так і на міжнародному 

рівнях; 2) контррозвідка: ФБР здійснює контррозвідувальну діяльність з 

метою виявлення та нейтралізації загроз для США з боку іноземних 

розвідувальних служб; 3) кіберзлочинність: ФБР розслідує та протидіє 

широкому спектру кіберзлочинів, зокрема комп’ютерному зламу, 

кібершпигунству та кібератакам на об’єкти критичної інфраструктури; 

4) злочини «білих комірців»: ФБР розслідує фінансові злочини, зокрема 

шахрайство, розкрадання та корупцію; 5) організована злочинність: ФБР 

розслідує діяльність організованих злочинних синдикатів, причетних до 

незаконної діяльності, такої як відмивання грошей, рекет і торгівля 

наркотиками; 6) кримінальні порушення громадянських прав: ФБР розслідує 
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порушення громадянських прав, зокрема злочини, вчинені на ґрунті 

ненависті, торгівлю людьми та неправомірні дії поліції [167]. 

Федеральне бюро розслідувань (ФБР) повідомило, що станом на 

квітень 2025 року в ньому працює приблизно 38 000 співробітників. Окрім 

спеціальних агентів, у ньому працюють аналітики розвідки, фахівці з мов, 

науковці та фахівці з інформаційних технологій, а також директор, якого 

очолює директор, призначається на 10-річний термін президентом за 

порадою та згодою Сенату. ФБР є частиною Міністерства юстиції, а 

директор ФБР звітує перед Генеральним прокурором США та директором 

Національної розвідки. Широкі зміни в діяльності та структурі ФБР після 

терористичних атак у Сполучених Штатах 11 вересня 2001 року (9/11) 

підкреслили його подвійну місію правоохоронної та розвідувальної 

діяльності, серед яких боротьба з тероризмом є першочерговим 

завданням [166]. Значне збільшення бюджету ФБР супроводжувало 

переорієнтацію та реорганізацію ФБР після подій 11 вересня. Значна частина 

цього розширення пішла на зміцнення можливостей ФБР у боротьбі з 

тероризмом та розвідкою. Номінальні асигнування на ФБР зросли більш ніж 

утричі, з 3,3 мільярда доларів у 2001 фінансовому році до 10,7 мільярда 

доларів у 2025 фінансовому році. З урахуванням інфляції асигнування на 

ФБР зросли на 83%. (Суми, скориговані на інфляцію, наведено в доларах 

2025 фінансового року. Асигнування були скориговані на інфляцію з 

використанням індексу споживчих цін). ФБР фінансується через два рахунки, 

передбачені щорічним Законом про асигнування на торгівлю, юстицію, науку 

та пов’язані з ними установи. Рахунок зарплат та витрат фінансує операційні 

витрати ФБР, тоді як рахунок будівництва забезпечує фінансування 

капітальних проектів. Більша частина фінансування ФБР забезпечується 

через рахунок зарплат та витрат [166]. 

Спеціальні агенти FBI повинні відповідати зазначеним нижче вимогам, 

окрім усіх вимог до працевлаштування у ФБР: GL-9: мати ступінь бакалавра 
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та один рік досвіду роботи присяжним співробітником правоохоронних 

органів АБО мати вищу освіту; GL-10: мати ступінь бакалавра та 

щонайменше два роки повного професійного досвіду роботи АБО мати вищу 

освіту та щонайменше один рік повного професійного досвіду роботи; бути 

віком щонайменше 23 роки; подати заявку до свого 36-річчя, якщо немає 

пільг для ветеранів або досвіду роботи у федеральних правоохоронних 

органах; мати дійсне водійське посвідчення; відповідати вимогам фізичної 

підготовки ФБР та медичним вимогам посади; легально володіти/носити 

вогнепальну зброю; мати можливість отримати допуск до секретної 

інформації з обмеженим доступом (SCI) [156]. 

Після успішного проходження конкурсного відбору новопризначені 

спеціальні агенти проходять базову професійну підготовку в Академії ФБР у 

Квантіко (штат Вірджинія). Навчальна програма поєднує вивчення 

кримінального права, криміналістики, оперативно-розшукової діяльності, 

тактичної підготовки, вогневої підготовки, фізичного тренування, психології 

допиту, кіберрозслідувань та інших дисциплін, необхідних для виконання 

службових обов’язків. Після завершення базового навчання професійний 

розвиток співробітників не припиняється, оскільки система кадрового 

забезпечення ФБР передбачає безперервне підвищення кваліфікації, 

спеціалізовані курси та перепідготовку відповідно до нових викликів у сфері 

національної безпеки й боротьби зі злочинністю [156]. 

Відповідно до Керівництво з політики етики та доброчесності 

Федерального бюро розслідувань (FBI Ethics and Integrity Program Policy 

Guide(, питання доброчесності є одним із фундаментальних принципів 

діяльності ФБР і розглядається не лише як професійна вимога до окремого 

агента, а як основа функціонування всієї організації. Уже в преамбулі 

документа директор ФБР Джеймс Комі наголошує, що інституційна та 

особиста доброчесність є базовими цінностями Бюро, які визначають його 

ідентичність, спосіб виконання службових повноважень та критерії оцінки 
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ефективності діяльності. Документ підкреслює, що саме доброчесність є 

визначальним орієнтиром у всіх аспектах роботи співробітників ФБР. 

Політика ФБР встановлює безумовний обов’язок кожного співробітника 

діяти виключно в межах законодавства, нормативних актів і внутрішніх 

правил незалежно від службових обставин. У документі прямо зазначається, 

що Бюро не допускає порушення закону навіть із міркувань оперативної 

доцільності. Від агентів вимагається не лише знати законодавчі вимоги, які 

регулюють їхню діяльність, але й будувати свою професійну та особисту 

поведінку відповідно до цих вимог. Крім того, кожен працівник зобов’язаний 

повідомляти уповноважених посадових осіб про будь-які відомі або ймовірні 

випадки порушення законодавства чи етичних норм як з боку інших 

працівників, так і власні порушення [159]. 

Важливою складовою доброчесності є дотримання найвищих 

стандартів професійної етики. Документ зазначає, що працівники ФБР 

повинні прагнути робити «правильні речі» навіть у складних ситуаціях, коли 

правильне рішення не є очевидним. Саме тому Policy Guide систематизує 

вимоги Управління урядової етики США (Office of Government Ethics), 

Міністерства юстиції США та внутрішніх нормативних документів ФБР, 

забезпечуючи співробітників практичними орієнтирами для прийняття 

етично обґрунтованих рішень. Зауважимо, що система забезпечення 

доброчесності має комплексний характер і охоплює практично всі сфери 

службової діяльності агентів. Зміст документа свідчить, що значна увага 

приділяється запобіганню конфлікту інтересів, забезпеченню 

неупередженості під час виконання службових повноважень, належному 

використанню державного майна і службового часу, регулюванню отримання 

подарунків, фінансовому декларуванню, обмеженням щодо зовнішньої 

оплачуваної діяльності, політичної активності, благодійної діяльності, а 

також правилам поведінки після звільнення зі служби. Такий широкий 

перелік питань демонструє, що доброчесність у ФБР розглядається як 
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комплексна система професійної поведінки, а не лише як відсутність 

корупційних проявів [159]. 

Отже, аналіз особливостей кадрового забезпечення ФБР дає підстави 

стверджувати, що його ефективність забезпечується комплексним 

поєднанням організаційних, професійних, фінансових та етичних складових. 

На відміну від традиційних моделей комплектування правоохоронних 

органів, кадрова політика ФБР орієнтована на формування 

міждисциплінарного кадрового потенціалу, здатного виконувати як 

правоохоронні, так і розвідувальні функції. Визначальними рисами цієї 

системи є високі кваліфікаційні вимоги до кандидатів, багаторівневий відбір, 

обов’язкова професійна підготовка та безперервний професійний розвиток 

співробітників. Водночас, кадрове забезпечення ФБР не обмежується 

комплектуванням персоналу, а включає створення умов для його ефективної 

діяльності шляхом належного фінансового забезпечення, розвитку 

матеріально-технічної бази та впровадження дієвої системи професійної 

етики. Особливого значення набуває інституціоналізація принципу 

доброчесності, який виступає не лише моральною вимогою до працівника, а 

й одним із ключових елементів кадрової політики, що забезпечує 

підтримання високого рівня суспільної довіри до Бюро, мінімізацію 

корупційних ризиків і належне виконання покладених на нього повноважень. 

Таким чином, кадрове забезпечення ФБР характеризується системністю, 

високим рівнем професіоналізації та орієнтацією на формування кадрового 

складу, здатного ефективно реагувати на сучасні виклики у сфері 

забезпечення національної безпеки та правопорядку. 

Таким чином, узагальнення досвіду Польщі, Естонії, Німеччини та 

Сполучених Штатів Америки свідчить, що, незважаючи на відмінності в 

організації правоохоронних систем, їх кадрове забезпечення ґрунтується на 

спільних концептуальних засадах. До таких, зокрема, належать: нормативна 

визначеність кадрових процедур, відкритий і конкурсний добір, комплексне 
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оцінювання професійних, психологічних та фізичних якостей кандидатів, 

компетентнісний підхід до проходження служби, безперервний професійний 

розвиток працівників, прозорі механізми кар’єрного просування, формування 

кадрового резерву, практична орієнтованість професійної підготовки, а також 

високі стандарти професійної етики та доброчесності. Спільною рисою 

досліджених моделей є також розгляд кадрового забезпечення не лише як 

процесу комплектування персоналу, а як комплексної системи управління 

людськими ресурсами, яка охоплює всі етапи проходження служби, - від 

добору кандидатів до професійного розвитку, оцінювання результатів 

діяльності та підготовки майбутніх керівників.  

З огляду на викладене, імплементація відповідного досвіду має 

включати: 

- по-перше, вдосконалення нормативно-правове регулювання 

кадрового забезпечення ДБР, зокрема у частині професійного розвитку, 

оцінювання службової діяльності та кар’єрного просування; 

- по-друге, розширення застосування компетентнісного підходу під час 

призначення та просування по службі працівників з урахуванням 

професійних результатів, рівня компетентностей та їх потенціалу; 

- по-третє, посилення практичної складової професійної підготовки 

шляхом ширшого використання симуляційних технологій, ситуаційного 

моделювання та стажування у профільних підрозділах; 

- по-четверте, вдосконалення механізму формування кадрового резерву 

через запровадження індивідуальних програм підготовки, стажування та 

наставництва для кандидатів на керівні посади; 

- по-п’яте, покращення інституційного забезпечення професійної етики 

та доброчесності шляхом інтеграції етичних стандартів у кадрові процедури 

й систему оцінювання персоналу. 
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3.2. Перспективні напрями вдосконалення трудового 

законодавства щодо кадрового забезпечення Державного бюро 

розслідувань в умовах воєнного стану 

 

Специфіка та важливість призначення ДБР визначається характером 

тих правопорушень, протидію яким віднесено до предмету відання ДБР, 

зокрема це злочини: які вчинені суб’єктами-носіями публічної влади, в тому 

числі тими, що займають особливо відповідальне становище. Важливо 

наголосити, що йдеться не лише про службових осіб виконавчої гілки влади, 

але й судової, системи органів прокуратури та інших правоохоронних 

органів; а також які посягають на встановлений порядок несення військової 

служби (військових злочинів). Виключення із компетенції ДБР прямо 

передбачаються Законами України [98]. Очевидно, що злочини які 

вчиняються зазначеними категоріями осіб мають перебувати під особливо 

пильним контролем, адже: по-перше, ці злочини становлять особливу 

суспільну небезпеку, зокрема можуть нести загрозу національній безпеці; по-

друге, особи мають ширші можливості, порівняно із пересічними 

громадянами, щодо впливу на перебіг кримінального провадження та 

уникнення покарання [75]. Це стає суттєвим фактором зниження рівня 

суспільної довіри до роботи правоохоронних органів та судової системи. На 

ДБР же покладена місія щодо – встановлення справедливості у суспільстві 

шляхом незалежного та всебічного розслідування злочинів задля 

притягнення винних до відповідальності, незважаючи на їхні посади, зв’язки 

та ресурси [75].  

З огляду на зазначене, зрозуміло, що вкрай важливо забезпечити 

високий рівень якості та ефективності діяльності ДБР, що досягається через 

створення та належну реалізацію широкого спектру умов і факторів, одне із 

фундаментальних місць серед яких займають питання кадрового 

забезпечення. ДБР, як й інші органи публічної влади – це штучне колективне 
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утворення зі статусом юридичної особи, яка не наділена власними, тобто 

відділеними від свого трудового чи службово-трудового колективу, 

психічними характеристиками, зокрема такими як свідомість та воля, що 

забезпечують розумний, тобто усвідомлений характер діяльності. Тож 

показники роботи цього правоохоронного органу прямо і суттєво залежать 

від стану його кадрового забезпечення, проблематика якого активно 

досліджується правниками і має вже досить значне теоретичне підґрунтя. 

Втім, незважаючи на це, цілий ряд проблемних питань кадрового 

забезпечення ДБР не лише не втрачають своєї актуальності, але значно 

загострюються у розрізі тих умов і обставин, в яких українське суспільство і 

держава перебувають сьогодні. Зокрема йдеться про те, що запровадження 

воєнного стану у зв’язку із необхідністю відбиття Україною збройної агресії 

та повномасштабного вторгнення на територію нашої країни з боку 

Російської Федерації, визначає певні зміни в організації та функціонуванні 

суспільного життя, висуває підвищені вимоги до якості та ефективності 

діяльності суб’єктів публічної влади, а від так і до їх кадрового складу. 

Зрозуміло, що це є справедливим і для персоналу ДБР, який власне і 

здійснює безпосереднє практичне втілення функціонального призначення 

цього правоохоронного органу, виконання покладених на нього завдань та 

реалізацію наданих йому повноважень. 

Кадрове забезпечення було та залишається одним із пріоритетних 

питань для будь-якої організації (підприємства, закладу, установи), адже саме 

вони (кадри) у підсумку здійснюють один із найбільш визначальних впливів 

на показники та результати діяльності організації. Тому кожен свідомий і 

відповідальний роботодавець прагне до формування високопрофесійного 

кадрового складу, дбає про його збереження та безперервний розвиток як 

одну із ключових умов ефективного досягнення цілей роботодавця. Це є 

справедливим як для приватного, так і державного сектору, адже виконання 

завдань і функцій останньої має загальносуспільне значення, а отже має бути 



166 

доручене особам із високим рівнем професійної компетентності, 

громадянської, професійної та правової культури. С. М. Серьогін цілком 

справедливо наголошує на тому, що для демократичної, правової держави 

формування професійного кадрового складу органів публічної влади, 

здатного ефективно працювати у будь-яких умовах – це один із пріоритетних 

стратегічних напрямків політики [47, c. 3]. О. В. Зозуля також наголошує на 

тому, що безумовною є пряма залежність подальшого розвитку української 

держави від професіоналізму кадрового складу її механізму. Сучасні 

тенденції та умови суспільного життя та розвитку, підкреслює науковець, 

обумовлюють перегляду та удосконалення парадигми кадрового 

забезпечення системи органів публічної влади (як державної, так і 

муніципальної) [40, c. 11]. 

Зазначене з приводу важливості кадрового забезпечення органів 

публічної влади, його проблем, перспектив і пріоритетів подальшого 

розвитку у повній мірі стосується і правоохоронної ланки механізму 

держави, представником якої є і ДБР. О. Ю. Салманова слушно акцентує 

увагу на тому, що кадрова політика в правоохоронній сфері нашої держави 

має вкрай важливе значення, оскільки саме практична діяльність 

правоохоронців безпрецедентно впливає на рівень успішності розв’язання 

проблемних питань у сфері забезпечення національної безпеки, зокрема 

здійснення завдань економічного, політичного й культурного розвитку 

суспільства [125, c. 61]. Оскільки Державного бюро розслідувань, зазначає 

науковець, відіграє одну із ключових ролей у механізмі ефективної реалізації 

завдань та функцій у сфері забезпечення законності, правового порядку та 

безпеки суспільних інтересів, питання формування, зміцнення та розвитку 

його кадрових спроможностей є вкрай важливим та актуальним [125, c. 61]. 

В.В. Владишевська, обґрунтовуючи значення кадрової політики у системі 

ДБР та необхідність її якісного покращення, відмічає, що кадрове 

забезпечення – це не лише про якість та результативність діяльності цього 



167 

суб’єкта, але про відповідальність перед суспільством, адже до виконання 

таких суспільно значущих завдань, що покладаються на ДБР, і до реалізації 

владних повноважень цієї інституції мають допускатися лише найбільш гідні 

представники правоохоронної професії [19, c. 213]. Очевидно, що питання 

кадрового забезпечення ДБР є дуже важливим, а розв’язання його проблем 

має належати до одного із пріоритетних напрямків розвитку цього 

правоохоронного органу. Саме по собі кадрове забезпечення слід розуміти як 

урегульовану засобами адміністративного та у деяких аспектах, що не 

регламентуються першим, трудового права, діяльність компетентних 

суб’єктів, яка спрямована на визначення та задоволення кадрових потреб і 

запитів системи ДБР, посилення їх кадрових спроможностей і розвиток 

трудового потенціалу шляхом прийняття та реалізації комплексу рішень і 

заходів щодо добору та відбору кадрів, їх найбільш доцільного розміщення 

та просування кар’єрними щаблями, оцінювання і розвитку професійних 

якостей персоналу, підвищення рівня його мотивації та службової 

дисципліни задля досягнення і підтримання належної якості та ефективності 

здійснення ДБР свого функціонального призначення [11, c. 105]. 

Важливість, складність та багатовимірність проблематики кадрового 

забезпечення ДБР була та залишається однією із пріоритетних тем наукових 

дискусій для багатьох представників наукової, політичної та професійної 

спільноти. Цілий спектр важливих питань у цій галузі отримали змістовне 

науково теоретичне опрацювання, на підставі чого були прийняті відповідні 

рішення. Зокрема слід відмітити, Стратегічну програму діяльності ДБР на 

2022-2026 роки, в якій окрема увага приділена кадровому менеджменту та 

його ефективності. У цьому документі зазначається, що за кожним 

результатом діяльності, як розслідуванням резонансних злочинів, так і 

виконанням щоденних обов’язків, стоять люди, основою діяльності яких є 

спільні цінності: доброчесність, професійність, рішучість і відповідальність, 

командна робота та рівність можливостей. Для формування команди 
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високопрофесійних працівників потрібно забезпечити реалізацію щорічної 

мотиваційної програми, професійної та фізичної підготовки працівників, 

запровадити систему атестування, удосконалити порядок і умови 

проходження служби, підвищення кваліфікації працівників Державного бюро 

розслідувань [140, c. 17]. Підтримуючи намічені у зазначеній програмі 

напрямки розвитку кадрового забезпечення і кадрового менеджменту у 

системі ДБР, у той же час мусимо відмітити, що в умовах воєнного стану, у 

цій сфері виник ряд додаткових проблемних питань, які потребують 

відповідного розв’язання. Зокрема на нашу думку слід звернути увагу на такі 

проблемні аспекти: 

1) зростання навантаження на ДБР, в тому числі за рахунок злочинів 

вчинених військовими. Дезертирство, самовільне залишення позицій, 

порушення мобілізаційного законодавства, мародерство та інші прояви 

протизаконної поведінки в умовах воєнного часу в останні роки стали 

масовим і майже звичним явищем, системну протидію яким веде ДБР, з 

метою зміцнення обороноздатності країни, відновлення правової 

справедливості, викриття та забезпечення притягнення винних у скоєнні цих 

правопорушень осіб до юридичної відповідальності. Однак на цьому шляху є 

певні складнощі, зокрема обумовлені тим, що цивільні слідчі зазначеної 

інституції досить часто не мають належного рівня компетентності для 

розслідування військових злочинів, що вимагає наявності у слідчих 

відповідних знань у сфері військового права та міжнародного гуманітарного 

права, навичок щодо фіксації та документування зазначених правопорушень, 

розуміння особливостей комунікації з військовими інститутами тощо; 

2) недостатня ефективності ідеологічно-ціннісного виховання 

кадрів. Зазвичай цьому питанню у кадровій сфері не приділяється багато 

уваги і все обмежується проголошенням присяги та формальними 

інструктажами, однак в умовах загроз, викликів і тисків, спричинених чи 

обумовлених воєнним часом, забезпечення формування у кадрів ДБР 
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високого рівня професійної та громадянської свідомості є не просто 

формальністю, а реальною потребою. Адже саме від глибини усвідомлення 

важливості та змісту місії ДБР, готовності свідомо, відповідально і 

невідворотно виконувати ідеали, принципи, та пріоритети, на яких 

ґрунтується ця інституція, зокрема це віддане служіння українському 

народові та його інтересам, у значній мірі залежить рівень дисципліни та 

професійної культури в системі ДБР, стійкість його персоналу до вчинення 

дій проти законності та національної безпеки, а також стійкість до 

підбурювання та іншого впливу з боку ворога; 

3) наявність прогалин у навчання кадрів ДБР. Зокрема, сучасним, 

ефективним методам і засобам протидії технікам інформаційно-

психологічних операцій, вербування, обману та іншого тиску з боку ворога; 

4) в умовах воєнного часу для працівників та службовців ДБР 

суттєво зростає кількість загроз і ризиків у роботі, які можуть мати як 

зовнішній так і внутрішній характер. Держава зобов’язана забезпечити 

надійних захист життя та здоров’я, права та законні інтереси кадрового 

складу ДБР та їх сімей, від ворожої активності (російські агенти, завербовані 

особи), від можливо тиску з боку представників влади та вищого військово 

керівництва (у випадку розслідування кримінальних правопорушень 

військового характеру), від внутрішньоорганізаційного тиску, зловживань і 

маніпуляцій з боку керівництва ДБР по відношенню до підлеглих, зокрема 

через інститут бронювання. Також, вважаємо, що важливим моментом 

забезпечення належного захисту кадрів ДБР є здійснення відповідного їх 

навчання щодо особливостей професійної діяльності та забезпечення 

особистої безпеки на територіях у безпосередній близькості до лінії бойових 

дій; 

5) в умовах значного професійного навантаження, сильного 

психологічного та емоційного тиску, підвищеного рівня загроз та ризиків, 

високої конкуренції за кадри між правоохоронними органами, а також між 
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останніми та воєнними структурами, дуже важливо підтримувати 

відповідний психологічний стан персоналу, його готовність та прагнення до 

сумлінного, високопрофесійного виконання своїх посадових завдань, 

функцій та повноважень [134]. 

ДБР є важливою ланкою правоохоронного механізму та системи більш 

високого порядку – механізму забезпечення національної безпеки. Повнота 

та якість виконання цим суб’єктом покладеної на нього суспільної місії, 

реалізації доручених йому завдань залежить від широкого спектру умов і 

факторів, окреме та особливе місце серед яких належить кадровому 

забезпеченню. В умовах воєнного стану питання кадрового забезпечення 

набувають ще більш вагомого значення, оскільки цей процес обтяжується і 

ускладняється цілою низкою суттєвих загроз, ризиків і викликів, деяк з яких 

(важливі на нашу думку) були наведені у представленій статті, а якісне 

розв’язання цих проблемних питань потребує запровадження комплексного 

підходу, що включає політичні, нормативно-правові, організаційно-

управлінські, освітні, виховні та інші кроки і заходи [134]. 

Наведене вище дає змогу сформулювати перспективні напрями 

вдосконалення трудового законодавства щодо кадрового забезпечення 

Державного бюро розслідувань в умовах воєнного стану 

1) покращення правового регулювання професійного добору та 

підготовки працівників ДБР. Зауважимо, що на виконання рекомендацій Ради 

Європи Державне бюро розслідувань запровадило психологічне дослідження 

кандидатів, які мають бажання працювати у правоохоронному органі. У 

межах проєкту міжнародної технічної допомоги, за сприяння Ради Європи, 

було проведено аналіз практик і порядку наймання персоналу ДБР та надано 

рекомендації щодо вдосконалення конкурсних процедур у Бюро з 

врахуванням досвіду правоохоронних органів низки європейських держав. У 

Раді Європи наголошують: ефективна правоохоронна система починається з 

якісного добору персоналу. Фахівці ДБР врахували рекомендацію Ради 
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Європи відповідно до якої кандидати на всі посади в ДБР повинні мати 

особисті риси, характер і ставлення, сумісні з місією ДБР. Такий підхід 

відповідає кращим європейським стандартам [32]. Як вбачається, 

запровадження психологічного дослідження кандидатів стало важливим 

кроком щодо вдосконалення конкурсних процедур Державного бюро 

розслідувань та наближенні їх до європейських стандартів. Відповідно до 

рекомендацій Ради Європи, під час добору персоналу поряд із професійною 

компетентністю почали оцінювати особистісні якості кандидатів, їх 

доброчесність, психологічну стійкість та відповідність цінностям і місії ДБР. 

Такий підхід дозволив зробити процедуру відбору більш комплексною, 

оскільки оцінювання кандидатів більше не обмежується лише перевіркою 

знань і досвіду. Окрім зазначених вище кроків у досліджуваному в роботі 

контексті необхідно законодавчо закріпити спеціальні вимоги до професійної 

підготовки працівників ДБР, які здійснюють розслідування військових 

злочинів, передбачивши обов’язкове навчання з військового права, 

міжнародного гуманітарного права, методики документування воєнних 

злочинів та взаємодії з військовими формуваннями. 

2) розвиток системи кадрового планування ДБР. Взагалі, планування – 

це стержнева частина всіх систем управління, процес, за допомогою якого 

система пристосовує свої ресурси до змін зовнішніх і внутрішніх умов. Саме 

планування є найпершою функцією управління, яка передує всім іншим, 

визначаючи їх природу, воно залежить від ефективного аналізу зовнішнього 

середовища, об’єктивної оцінки власних ресурсів, вимагає спільних зусиль і 

участі всіх складових частин організації. Особливо важливою ця функція є 

для органів державного управління, коли під впливом зовнішніх чинників 

перед ними ставляться невизначені до кінця завдання, а подекуди – 

нездійсненні цілі, поставлені політиками. Планування – найбільш динамічна 

функція, а тому вона повинна виконуватися професійно й постійно для 

забезпечення надійної основи здійснення інших видів управлінської 
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діяльності [69, с. 169]. Важливим елементом та, водночас, напрямом 

планування, є кадрове планування. Важливість останнього, як складової 

загального планування діяльності будь-якого підприємства, установи, 

організації, зумовлена тим, що саме людські ресурси є визначальним 

фактором реалізації будь-яких стратегічних, тактичних і оперативних цілей. 

Жоден план не може бути ефективно реалізований без належного кадрового 

забезпечення, оскільки виконання поставлених завдань залежить від 

наявності достатньої кількості працівників відповідної кваліфікації, їх 

професійної підготовки, мотивації та раціонального розподілу. З. Пушкар та 

Г. Мацькова влучно підкреслюють, що кадрове планування сьогодні стає 

важливим елементом кадрової політики, допомагає при визначенні її завдань, 

стратегій та цілей, орієнтованих на майбутнє, сприяє їхньому виконанню 

через відповідні заходи. Управління плануванням та розвитком кар’єри в 

організаційній структурі є складним процесом, який потребує значних 

ресурсів і не ґарантує всім співробітникам реалізацію їхніх професійних 

амбіцій. Однак, його відсутність викликає невдоволення працівників, 

підвищену плинність кадрів, обмежує можливості ефективно заповнювати 

вакантні посади [120]. Тож, розвиток кадрового планування Державного 

бюро розслідувань має передбачати формування цілісної системи 

прогнозування кадрових потреб, яка забезпечуватиме своєчасне визначення 

кількісної та якісної потреби в персоналі відповідно до завдань і функцій 

Бюро. Таке планування повинно ґрунтуватися на аналізі кадрового 

потенціалу, прогнозуванні кадрових ризиків, оцінці перспектив розвитку 

окремих напрямів діяльності ДБР та врахуванні змін оперативної обстановки, 

особливо в умовах воєнного стану. Його зміст має охоплювати не лише 

визначення потреби у працівниках, а й формування кадрового резерву, 

планування професійного розвитку персоналу, підготовку фахівців 

необхідної спеціалізації та забезпечення наступності кадрового складу. 

Водночас кадрове планування повинно бути інтегроване з процедурами 



173 

конкурсного добору, оцінювання службової діяльності, професійного 

навчання та просування по службі, що дозволить забезпечити безперервність 

кадрового забезпечення та підвищити ефективність використання кадрового 

потенціалу ДБР. Особливого значення це набуває в умовах воєнного стану, 

коли виникає необхідність оперативного комплектування вакантних посад, 

перерозподілу кадрових ресурсів та завчасної підготовки працівників до 

виконання нових завдань, пов’язаних із розслідуванням воєнних та інших 

тяжких злочинів [128]; 

3) забезпечення подальшого розвитку системи безперервного 

професійного розвитку персоналу в умовах воєнного стану. Зазначимо, що 

діюче на сьогодні Положення про організацію службової підготовки осіб 

рядового і начальницького складу Державного бюро розслідувань, 

затверджене Наказом Державного бюро розслідувань від 27.01.2021 № 70 (у 

редакції наказу Державного бюро розслідувань від 24.10.2022 № 538, зі 

змінами, внесеними згідно із наказом Державного бюро розслідувань від 

10.07.2024 № 272) має ряд недоліків, зокрема: а) відсутність індивідуальної 

освітньої траєкторії, зокрема Положення передбачає навчання за єдиними 

тематичними планами для навчальних груп, сформованих лише з 

урахуванням специфіки діяльності підрозділів. Водночас, не передбачено 

індивідуальних програм професійного розвитку залежно від стажу служби, 

результатів оцінювання, спеціалізації чи професійних потреб конкретного 

працівника; б) переважання тестового контролю знань, однак при цьому 

механізм систематичного оцінювання практичних компетентностей, 

аналітичного мислення, комунікативних навичок та здатності приймати 

рішення у складних службових ситуаціях врегульований недостатньо; 

в) недостатня орієнтація на розвиток сучасних компетентностей, зокрема 

цифрових. Зокрема це стосується роботі з великими масивами даних, 

використанню штучного інтелекту, кібербезпеці, цифровій криміналістиці та 

іншим сучасним напрямам правоохоронної діяльності; г) формальний 



174 

характер безперервного навчання. Самостійне навчання визначено як форма 

безперервного професійного розвитку, однак Положення практично не 

регламентує його зміст, методичне забезпечення, індивідуальний супровід 

або оцінювання результатів, окрім обов’язкового проходження тестування на 

Освітньому порталі; ґ) відсутність нормативно-закріпленого прямого зв’язку 

між результатами навчання та кар’єрним розвитком. Положення містить 

процедуру оцінювання рівня службової підготовки, однак не встановлює 

чіткого взаємозв’язку між результатами навчання, просуванням по службі, 

призначенням на керівні посади чи формуванням кадрового резерву. 

Навчання фактично існує як самостійний процес, недостатньо інтегрований у 

систему управління персоналом. 

4) посилення соціально-трудових гарантій безпеки працівників ДБР. У 

Стратегічній програмі діяльності ДБР на 2022-2026 роки особлива увагу 

приділяється питанню соціальних гарантій працівників ДБР, зокрема 

медичному забезпеченню. У документі вказується, що механізм застосування 

гарантій, передбачених для поліцейських у статтях 95–103 Закону України 

«Про Національну поліцію», не розкривається у Законі України «Про 

Державне бюро розслідувань», що суттєво ускладнює можливість 

застосування цих норм на практиці, зокрема щодо права на медичне 

обслуговування у закладах охорони здоров’я Міністерства внутрішніх справ 

України (надання лікувально-профілактичної допомоги, проходження 

військово-лікарської експертизи, забезпечення лікарськими засобами тощо). 

Першим кроком на шляху вирішення питання медичного обслуговування 

осіб рядового і начальницького складу ДБР стало внесення ДБР до переліку 

державних установ, на які поширюється дія Порядку надання медичної 

допомоги у військово-медичних закладах і взаєморозрахунків за неї між 

військовими формуваннями. Подальшими кроками щодо вирішення питання 

медичного забезпечення працівників ДБР є нормативно-правове 

врегулювання зазначеного питання на рівні спільних та внутрішніх відомчих 
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організаційно-розпорядчих документів [140]. Окрема увага приділена 

проблемі житлове забезпечення працівників ДБР. Зокрема, у документі 

йдеться про те, що враховуючи специфіку їх діяльності та важливість 

виконуваних ними завдань, потребують нормативного удосконалення та 

детального врегулювання. Перспективним шляхом вирішення цього питання 

має стати впровадження таких механізмів: житлове забезпечення осіб 

рядового та начальницького складу Державного бюро розслідувань на 

умовах фінансового лізингу; надання службових жилих приміщень і 

користування ними [140]. Водночас удосконалення соціально-трудових 

гарантій працівників Державного бюро розслідувань не повинно 

обмежуватися лише врегулюванням питань медичного та житлового 

забезпечення. Враховуючи особливості проходження служби в ДБР, 

підвищений рівень професійних ризиків та виконання завдань в умовах 

воєнного стану, потребує розвитку комплексна система соціального захисту 

працівників. Насамперед доцільним є законодавче врегулювання механізму 

обов’язкового державного страхування життя і здоров’я працівників ДБР із 

визначенням підстав, порядку та розмірів страхових виплат у разі загибелі, 

поранення, інвалідності або втрати працездатності під час виконання 

службових обов’язків. Не менш важливим є вдосконалення механізму 

психологічного забезпечення працівників шляхом закріплення їх права на 

регулярний психологічний супровід, реабілітацію після виконання 

службових завдань у стресових умовах та профілактику професійного 

вигорання. Окремої уваги потребує вдосконалення гарантій матеріального 

забезпечення, зокрема запровадження додаткових компенсаційних виплат за 

виконання службових обов’язків в умовах підвищеного ризику, участь у 

розслідуванні воєнних злочинів та роботу на деокупованих територіях; 

5) розвиток системи мотивації та утримання висококваліфікованих 

кадрів. Аналіз сучасної кадрової політики Державного бюро розслідувань 

свідчить про те, що в умовах воєнного стану одним із пріоритетних напрямів 
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діяльності держави стало зміцнення кадрового потенціалу цього 

правоохоронного органу. Підтвердженням цього є рішення законодавця щодо 

збільшення штатної чисельності ДБР з 1600 до 1900 працівників, а також 

відповідне збільшення бюджетних видатків на 2026 рік. Зокрема, видатки на 

оплату праці ДБР були збільшені на 694 млн грн, які призначені насамперед 

для фінансування фонду заробітної плати новопризначених працівників. 

Таким чином, додаткові бюджетні ресурси спрямовані не на матеріально-

технічне забезпечення органу, а безпосередньо на зміцнення його кадрового 

складу. Необхідність збільшення штатної чисельності ДБР обґрунтовується 

суттєвим зростанням навантаження на орган у період дії воєнного стану, що 

зумовлено збільшенням кількості кримінальних проваджень, насамперед 

пов’язаних із воєнними злочинами, злочинами проти основ національної 

безпеки та іншими кримінальними правопорушеннями, віднесеними до 

підслідності Бюро. У зв’язку з цим доукомплектування кадрового складу 

розглядається як необхідна передумова забезпечення належного виконання 

покладених на ДБР функцій [39]. У Стратегічній програмі діяльності ДБР на 

2022-2026 роки зазначається, що за кожним результатом діяльності, як 

розслідуванням резонансних злочинів, так і виконанням щоденних 

обов’язків, стоять люди, основою діяльності яких є спільні цінності: 

доброчесність, професійність, рішучість і відповідальність, командна робота 

та рівність можливостей. Для формування команди високопрофесійних 

працівників потрібно забезпечити реалізацію щорічної мотиваційної 

програми, професійної та фізичної підготовки працівників, запровадити 

систему атестування, удосконалити порядок і умови проходження служби, 

підвищення кваліфікації працівників Державного бюро 

розслідувань [140, с. 17]. Тож, зазначене вище дає змогу дійти до висновку, 

що розвиток системи мотивації та утримання висококваліфікованих кадрів 

Державного бюро розслідувань має бути спрямований на створення умов, які 

забезпечуватимуть зацікавленість працівників у довгостроковому 
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проходженні служби та професійному розвитку. Досягнення цієї мети 

потребує комплексного поєднання матеріальних і нематеріальних стимулів, 

зокрема забезпечення конкурентного рівня грошового забезпечення, 

удосконалення системи соціально-трудових гарантій, створення прозорих 

механізмів кар’єрного просування та розширення можливостей для 

професійного навчання і підвищення кваліфікації. В умовах воєнного стану 

особливого значення набуває запровадження додаткових гарантій для 

працівників, які виконують службові обов’язки в районах підвищеного 

ризику або здійснюють розслідування воєнних злочинів. Реалізація таких 

заходів сприятиме збереженню кадрового потенціалу ДБР, зниженню 

плинності кадрів та підвищенню ефективності виконання покладених на 

Бюро завдань. 

6) вдосконалення механізмів забезпечення та дотримання професійної 

етики працівниками ДБР. Правила професійної етики у Державному бюро 

розслідувань встановлюють основні принципи, моральні норми, загальні 

вимоги до етичної поведінки працівників Державного бюро розслідування та 

його територіальних управлінь - осіб рядового та начальницького складу, 

державних службовців та працівників, то працюють за трудовими 

договорами у ДБР (далі - працівники ДБР), якими вони зобов’язані 

керуватися під час виконання своїх посадових (службових) обов’язків. 

Правила розроблені з метою впровадження високих етичних стандартів 

поведінки працівників ДБР, добросовісного, чесного та професійного 

виконання ними посадових обов’язків, формування позитивної репутації 

ДБР, а також для запобігання та врегулювання конфліктних ситуацій, 

недопущення вчинення корупційних правопорушень та правопорушень, 

пов’язаних з корупцією, формування у працівників ДБР нетерпимості до 

корупції та сприяння зростанню суспільної довіри до ДБР [91]. В основу 

професійної етики покладено такі ключові принципи: законності; утримання 

від виконання незаконних наказів і вказівок; професіоналізму; 
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неупередженості; доброчесності; політичної неупередженості; прозорості; 

відповідальності; незалежності; конфіденційності; недопущення конфлікту 

інтересів; недопущення проявів корупції; дисциплінованості. Сукупність 

зазначених принципів визначає стандарти професійної поведінки працівників 

ДБР, забезпечує належне виконання ними службових обов’язків, дотримання 

вимог антикорупційного законодавства, захист прав і свобод людини та 

підтримання авторитету правоохоронного органу [91].  

Аналіз Правил професійної етики працівників Державного бюро 

розслідувань дає підстави стверджувати, що незважаючи на комплексний 

перелік етичних принципів і стандартів службової поведінки, документ 

містить низку недоліків, які можуть негативно впливати на ефективність 

забезпечення та дотримання професійної етики працівниками ДБР. 

Насамперед, звертає на себе увагу його переважно декларативний характер, 

адже правила детально визначають принципи професійної етики, однак 

майже не регламентують механізмів їх практичної реалізації, критеріїв 

оцінювання рівня дотримання етичних стандартів та порядку формування 

єдиної практики їх застосування. Унаслідок цього значна частина положень 

має загальний характер і залишає широкі межі для суб’єктивного 

тлумачення. Крім того, документ фактично не передбачає системного 

механізму формування етичної культури працівників. Хоча дотримання 

Правил є обов’язковим для всіх працівників ДБР, вони не містять положень 

щодо обов’язкового періодичного навчання з питань професійної етики, 

розвитку навичок вирішення етичних дилем або підвищення рівня 

доброчесності персоналу. За таких умов забезпечення професійної етики 

зводиться переважно до виконання встановлених вимог, а не до формування 

відповідних професійних цінностей і моделей поведінки. 

На основі проведеного вище аналізу можемо сформулювати наступні 

перспективні напрями вдосконалення трудового законодавства щодо 
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кадрового забезпечення Державного бюро розслідувань в умовах воєнного 

стану: 

- по-перше, слід покращити правове регулювання професійного добору 

та підготовки працівників ДБР, зокрема через оцінювання психологічної 

готовності, доброчесності й відповідності кандидатів місії Бюро, а також 

спеціальну підготовку працівників, які розслідують військові злочини; 

- по-друге, необхідно розвивати кадрове планування ДБР, що має 

охоплювати прогнозування кадрових потреб, формування кадрового резерву, 

оцінку кадрових ризиків і планування професійного розвитку персоналу; 

- по-третє, доцільно переглянути систему безперервного професійного 

розвитку працівників ДБР через індивідуальні освітні траєкторії, розвиток 

практичних і цифрових компетентностей та зв’язок навчання з кар’єрним 

просуванням; 

- по-четверте, варто посилити соціально-трудові гарантії працівників 

ДБР, зокрема медичне, житлове, страхове, психологічне та матеріальне 

забезпечення, особливо для осіб, які працюють в умовах підвищеного 

ризику; 

- по-п’яте, доцільно розвивати систему мотивації та утримання 

висококваліфікованих кадрів через конкурентне грошове забезпечення, 

прозоре кар’єрне просування, професійний розвиток і належні умови 

проходження служби; 

- по-шосте, необхідно вдосконалити механізми забезпечення 

професійної етики працівників ДБР шляхом запровадження практичних 

процедур формування етичної культури, регулярного навчання та 

оцінювання дотримання етичних стандартів. 
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Висновки до розділу 3 

 

Акцентовано увагу на тому, що система кадрового забезпечення 

правоохоронних органів Польщі характеризується комплексністю, високим 

рівнем нормативно-правової регламентації та орієнтацією на формування 

професійного та компетентного кадрового складу. Її основу становить 

конкурсний добір кандидатів із застосуванням багаторівневої процедури 

оцінювання, що включає перевірку професійних знань, фізичної та 

психологічної придатності, службових і особистісних компетентностей. 

Водночас кадрова політика не обмежується лише прийняттям на службу, а 

охоплює безперервний професійний розвиток, систематичне підвищення 

кваліфікації, стажування, оцінювання результатів службової діяльності та 

планомірну підготовку майбутніх керівників через інститут кадрового 

резерву. 

Наголошено, що кадрове забезпечення поліції Естонії характеризується 

комплексністю, системністю та орієнтацією на сучасні принципи управління 

людськими ресурсами. Його ключовими рисами є нормативна визначеність 

кадрових процедур, інтеграція професійної освіти до системи служби, 

багаторівневе кадрове управління, компетентнісний підхід до прийняття 

кадрових рішень, високий рівень соціальних гарантій, службова мобільність 

персоналу та практична спрямованість професійної підготовки. Сукупність 

зазначених характеристик забезпечує формування професійного, адаптивного 

та ефективного кадрового потенціалу поліції, що відповідає сучасним 

європейським стандартам функціонування правоохоронних органів. 

Зауважено, що однією з ключових особливостей німецької моделі є 

децентралізація кадрового забезпечення. Кожна із шістнадцяти федеральних 

земель самостійно здійснює добір кандидатів, організовує професійну 

підготовку та комплектує власні поліцейські підрозділи. Водночас 

Федеральна поліція та інші федеральні правоохоронні органи мають власну 
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систему комплектування персоналу. Незважаючи на автономність земель, 

вимоги до кандидатів, структура кар’єрного зростання та стандарти 

професійної підготовки є значною мірою уніфікованими. 

Здійснено аналіз особливостей кадрового забезпечення ФБР, на основі 

чого зроблено висновок, що його ефективність забезпечується комплексним 

поєднанням організаційних, професійних, фінансових та етичних складових. 

На відміну від традиційних моделей комплектування правоохоронних 

органів, кадрова політика ФБР орієнтована на формування 

міждисциплінарного кадрового потенціалу, здатного виконувати як 

правоохоронні, так і розвідувальні функції. Визначальними рисами цієї 

системи є високі кваліфікаційні вимоги до кандидатів, багаторівневий відбір, 

обов’язкова професійна підготовка та безперервний професійний розвиток 

співробітників. Водночас, кадрове забезпечення ФБР не обмежується 

комплектуванням персоналу, а включає створення умов для його ефективної 

діяльності шляхом належного фінансового забезпечення, розвитку 

матеріально-технічної бази та впровадження дієвої системи професійної 

етики. Особливого значення набуває інституціоналізація принципу 

доброчесності, який виступає не лише моральною вимогою до працівника, а 

й одним із ключових елементів кадрової політики, що забезпечує 

підтримання високого рівня суспільної довіри до Бюро, мінімізацію 

корупційних ризиків і належне виконання покладених на нього повноважень. 

Таким чином, кадрове забезпечення ФБР характеризується системністю, 

високим рівнем професіоналізації та орієнтацією на формування кадрового 

складу, здатного ефективно реагувати на сучасні виклики у сфері 

забезпечення національної безпеки та правопорядку. 

Здійснено узагальнення досвіду Польщі, Естонії, Німеччини та 

Сполучених Штатів Америки, на основі чого зроблено висновок, що, 

незважаючи на відмінності в організації правоохоронних систем, їх кадрове 

забезпечення ґрунтується на спільних концептуальних засадах. До таких, 
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зокрема, належать: нормативна визначеність кадрових процедур, відкритий і 

конкурсний добір, комплексне оцінювання професійних, психологічних та 

фізичних якостей кандидатів, компетентнісний підхід до проходження 

служби, безперервний професійний розвиток працівників, прозорі механізми 

кар’єрного просування, формування кадрового резерву, практична 

орієнтованість професійної підготовки, а також високі стандарти професійної 

етики та доброчесності. Спільною рисою досліджених моделей є також 

розгляд кадрового забезпечення не лише як процесу комплектування 

персоналу, а як комплексної системи управління людськими ресурсами, яка 

охоплює всі етапи проходження служби, - від добору кандидатів до 

професійного розвитку, оцінювання результатів діяльності та підготовки 

майбутніх керівників.  

Найбільш цікавими аспектами зарубіжного досвіду правового 

регулювання кадрового забезпечення правоохоронних органів, які слід 

імплементувати в Україні, є наступні: по-перше, вдосконалення нормативно-

правове регулювання кадрового забезпечення ДБР, зокрема у частині 

професійного розвитку, оцінювання службової діяльності та кар’єрного 

просування; по-друге, розширення застосування компетентнісного підходу 

під час призначення та просування по службі працівників з урахуванням 

професійних результатів, рівня компетентностей та їх потенціалу; по-третє, 

посилення практичної складової професійної підготовки шляхом ширшого 

використання симуляційних технологій, ситуаційного моделювання та 

стажування у профільних підрозділах; по-четверте, вдосконалення механізму 

формування кадрового резерву через запровадження індивідуальних програм 

підготовки, стажування та наставництва для кандидатів на керівні посади; 

по-п’яте, покращення інституційного забезпечення професійної етики та 

доброчесності шляхом інтеграції етичних стандартів у кадрові процедури й 

систему оцінювання персоналу. 

Звернено увагу на такі проблемні аспекти кадрового забезпечення 
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Державного бюро розслідувань в умовах воєнного стану: 1) зростання 

навантаження на ДБР, в тому числі за рахунок злочинів вчинених 

військовими. Дезертирство, самовільне залишення позицій, порушення 

мобілізаційного законодавства, мародерство та інші прояви протизаконної 

поведінки в умовах воєнного часу в останні роки стали масовим і майже 

звичним явищем, системну протидію яким веде ДБР, з метою зміцнення 

обороноздатності країни, відновлення правової справедливості, викриття та 

забезпечення притягнення винних у скоєнні цих правопорушень осіб до 

юридичної відповідальності. Однак на цьому шляху є певні складнощі, 

зокрема обумовлені тим, що цивільні слідчі зазначеної інституції досить 

часто не мають належного рівня компетентності для розслідування 

військових злочинів, що вимагає наявності у слідчих відповідних знань у 

сфері військового права та міжнародного гуманітарного права, навичок щодо 

фіксації та документування зазначених правопорушень, розуміння 

особливостей комунікації з військовими інститутами тощо; 2) недостатня 

ефективності ідеологічно-ціннісного виховання кадрів. Зазвичай, цьому 

питанню у кадровій сфері не приділяється багато уваги і все обмежується 

проголошенням присяги та формальними інструктажами, однак в умовах 

загроз, викликів і тисків, спричинених чи обумовлених воєнним часом, 

забезпечення формування у кадрів ДБР високого рівня професійної та 

громадянської свідомості є не просто формальністю, а реальною потребою. 

Адже саме від глибини усвідомлення важливості та змісту місії ДБР, 

готовності свідомо, відповідально і невідворотно виконувати ідеали, 

принципи, та пріоритети, на яких ґрунтується ця інституція, зокрема це 

віддане служіння українському народові та його інтересам, у значній мірі 

залежить рівень дисципліни та професійної культури в системі ДБР, стійкість 

його персоналу до вчинення дій проти законності та національної безпеки, а 

також стійкість до підбурювання та іншого впливу з боку ворога; 

3) наявність прогалин у навчання кадрів ДБР. Зокрема, сучасним, 
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ефективним методам і засобам протидії технікам інформаційно-

психологічних операцій, вербування, обману та іншого тиску з боку ворога; 

4) в умовах воєнного часу для працівників та службовців ДБР суттєво зростає 

кількість загроз і ризиків у роботі, які можуть мати як зовнішній так і 

внутрішній характер. Держава зобов’язана забезпечити надійних захист 

життя та здоров’я, права та законні інтереси кадрового складу ДБР та їх 

сімей, від ворожої активності (російські агенти, завербовані особи), від 

можливо тиску з боку представників влади та вищого військово керівництва 

(у випадку розслідування кримінальних правопорушень військового 

характеру), від внутрішньоорганізаційного тиску, зловживань і маніпуляцій з 

боку керівництва ДБР по відношенню до підлеглих, зокрема через інститут 

бронювання. Також вважаємо, що важливим моментом забезпечення 

належного захисту кадрів ДБР є здійснення відповідного їх навчання щодо 

особливостей професійної діяльності та забезпечення особистої безпеки на 

територіях у безпосередній близькості до лінії бойових дій; 5) в умовах 

значного професійного навантаження, сильного психологічного та 

емоційного тиску, підвищеного рівня загроз та ризиків, високої конкуренції 

за кадри між правоохоронними органами, а також між останніми та воєнними 

структурами, дуже важливо підтримувати відповідний психологічний стан 

персоналу, його готовність та прагнення до сумлінного, високопрофесійного 

виконання своїх посадових завдань, функцій та повноважень. 

Доведено, що розвиток кадрового планування Державного бюро 

розслідувань має передбачати формування цілісної системи прогнозування 

кадрових потреб, яка забезпечуватиме своєчасне визначення кількісної та 

якісної потреби в персоналі відповідно до завдань і функцій Бюро. Таке 

планування повинно ґрунтуватися на аналізі кадрового потенціалу, 

прогнозуванні кадрових ризиків, оцінці перспектив розвитку окремих 

напрямів діяльності ДБР та врахуванні змін оперативної обстановки, 

особливо в умовах воєнного стану. Його зміст має охоплювати не лише 
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визначення потреби у працівниках, а й формування кадрового резерву, 

планування професійного розвитку персоналу, підготовку фахівців 

необхідної спеціалізації та забезпечення наступності кадрового складу. 

Водночас кадрове планування повинно бути інтегроване з процедурами 

конкурсного добору, оцінювання службової діяльності, професійного 

навчання та просування по службі, що дозволить забезпечити безперервність 

кадрового забезпечення та підвищити ефективність використання кадрового 

потенціалу ДБР. Особливого значення це набуває в умовах воєнного стану, 

коли виникає необхідність оперативного комплектування вакантних посад, 

перерозподілу кадрових ресурсів та завчасної підготовки працівників до 

виконання нових завдань, пов’язаних із розслідуванням воєнних та інших 

тяжких злочинів 

Зазначено, що діюче на сьогодні Положення про організацію службової 

підготовки осіб рядового і начальницького складу Державного бюро 

розслідувань, затверджене Наказом Державного бюро розслідувань від 

27.01.2021 № 70 має ряд недоліків, зокрема: а) відсутність індивідуальної 

освітньої траєкторії, зокрема Положення передбачає навчання за єдиними 

тематичними планами для навчальних груп, сформованих лише з 

урахуванням специфіки діяльності підрозділів. Водночас, не передбачено 

індивідуальних програм професійного розвитку залежно від стажу служби, 

результатів оцінювання, спеціалізації чи професійних потреб конкретного 

працівника; б) переважання тестового контролю знань, однак при цьому 

механізм систематичного оцінювання практичних компетентностей, 

аналітичного мислення, комунікативних навичок та здатності приймати 

рішення у складних службових ситуаціях врегульований недостатньо; 

в) недостатня орієнтація на розвиток сучасних компетентностей, зокрема 

цифрових. Зокрема це стосується роботі з великими масивами даних, 

використанню штучного інтелекту, кібербезпеці, цифровій криміналістиці та 

іншим сучасним напрямам правоохоронної діяльності; г) формальний 
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характер безперервного навчання. Самостійне навчання визначено як форма 

безперервного професійного розвитку, однак Положення практично не 

регламентує його зміст, методичне забезпечення, індивідуальний супровід 

або оцінювання результатів, окрім обов’язкового проходження тестування на 

Освітньому порталі; ґ) відсутність нормативно-закріпленого прямого зв’язку 

між результатами навчання та кар’єрним розвитком. Положення містить 

процедуру оцінювання рівня службової підготовки, однак не встановлює 

чіткого взаємозв’язку між результатами навчання, просуванням по службі, 

призначенням на керівні посади чи формуванням кадрового резерву. 

Навчання фактично існує як самостійний процес, недостатньо інтегрований у 

систему управління персоналом. 

Удосконалення соціально-трудових гарантій працівників Бюро не 

повинно обмежуватися лише врегулюванням питань медичного та житлового 

забезпечення. Враховуючи особливості проходження служби в ДБР, 

підвищений рівень професійних ризиків та виконання завдань в умовах 

воєнного стану, потребує розвитку комплексна система соціального захисту 

працівників. Насамперед доцільним є законодавче врегулювання механізму 

обов’язкового державного страхування життя і здоров’я працівників ДБР із 

визначенням підстав, порядку та розмірів страхових виплат у разі загибелі, 

поранення, інвалідності або втрати працездатності під час виконання 

службових обов’язків. Не менш важливим є вдосконалення механізму 

психологічного забезпечення працівників шляхом закріплення їх права на 

регулярний психологічний супровід, реабілітацію після виконання 

службових завдань у стресових умовах та профілактику професійного 

вигорання. Окремої уваги потребує вдосконалення гарантій матеріального 

забезпечення, зокрема запровадження додаткових компенсаційних виплат за 

виконання службових обов’язків в умовах підвищеного ризику, участь у 

розслідуванні воєнних злочинів та роботу на деокупованих територіях 

Розвиток системи мотивації та утримання висококваліфікованих кадрів 
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Бюро має бути спрямований на створення умов, які забезпечуватимуть 

зацікавленість працівників у довгостроковому проходженні служби та 

професійному розвитку. Досягнення цієї мети потребує комплексного 

поєднання матеріальних і нематеріальних стимулів, зокрема забезпечення 

конкурентного рівня грошового забезпечення, удосконалення системи 

соціально-трудових гарантій, створення прозорих механізмів кар’єрного 

просування та розширення можливостей для професійного навчання і 

підвищення кваліфікації. В умовах воєнного стану особливого значення 

набуває запровадження додаткових гарантій для працівників, які виконують 

службові обов’язки в районах підвищеного ризику або здійснюють 

розслідування воєнних злочинів. Реалізація таких заходів сприятиме 

збереженню кадрового потенціалу ДБР, зниженню плинності кадрів та 

підвищенню ефективності виконання покладених на Бюро завдань. 

Здійснено аналіз Правил професійної етики працівників Державного 

бюро розслідувань, на підставі чого зазначено, що незважаючи на 

комплексний перелік етичних принципів і стандартів службової поведінки, 

документ містить низку недоліків, які можуть негативно впливати на 

ефективність забезпечення та дотримання професійної етики працівниками 

ДБР. Насамперед, звертає на себе увагу його переважно декларативний 

характер, адже правила детально визначають принципи професійної етики, 

однак майже не регламентують механізмів їх практичної реалізації, критеріїв 

оцінювання рівня дотримання етичних стандартів та порядку формування 

єдиної практики їх застосування. Унаслідок цього значна частина положень 

має загальний характер і залишає широкі межі для суб’єктивного 

тлумачення. Крім того, документ фактично не передбачає системного 

механізму формування етичної культури працівників. Хоча дотримання 

Правил є обов’язковим для всіх працівників ДБР, вони не містять положень 

щодо обов’язкового періодичного навчання з питань професійної етики, 

розвитку навичок вирішення етичних дилем або підвищення рівня 
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доброчесності персоналу. За таких умов забезпечення професійної етики 

зводиться переважно до виконання встановлених вимог, а не до формування 

відповідних професійних цінностей і моделей поведінки. 

Сформульовано наступні перспективні напрями вдосконалення 

трудового законодавства щодо кадрового забезпечення Державного бюро 

розслідувань в умовах воєнного стану: 1) слід покращити правове 

регулювання професійного добору та підготовки працівників ДБР, зокрема 

через оцінювання психологічної готовності, доброчесності й відповідності 

кандидатів місії Бюро, а також спеціальну підготовку працівників, які 

розслідують військові злочини; 2) необхідно розвивати кадрове планування 

ДБР, що має охоплювати прогнозування кадрових потреб, формування 

кадрового резерву, оцінку кадрових ризиків і планування професійного 

розвитку персоналу; 3) доцільно переглянути систему безперервного 

професійного розвитку працівників ДБР через індивідуальні освітні 

траєкторії, розвиток практичних і цифрових компетентностей та зв’язок 

навчання з кар’єрним просуванням; 4) варто посилити соціально-трудові 

гарантії працівників ДБР, зокрема медичне, житлове, страхове, психологічне 

та матеріальне забезпечення, особливо для осіб, які працюють в умовах 

підвищеного ризику; 5) доцільно розвивати систему мотивації та утримання 

висококваліфікованих кадрів через конкурентне грошове забезпечення, 

прозоре кар’єрне просування, професійний розвиток і належні умови 

проходження служби; 6) необхідно вдосконалити механізми забезпечення 

професійної етики працівників ДБР шляхом запровадження практичних 

процедур формування етичної культури, регулярного навчання та 

оцінювання дотримання етичних стандартів. 
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ВИСНОВКИ 

 

У дисертації наведено теоретичне узагальнення та запропоновано нове 

вирішення наукового завдання, яке полягає в з’ясуванні сутності та розкритті 

особливостей правового регулювання кадрового забезпечення ДБР нормами 

трудового права. На цій основі надано науково обґрунтовані пропозиції та 

рекомендації, спрямовані на вдосконалення загального та спеціального 

трудового законодавства в зазначеній сфері. У результаті проведеного 

дослідження сформульовано низку висновків, пропозицій та рекомендацій, 

спрямованих на досягнення поставленої мети. 

1. Запропоновано авторську дефініцію «кадрове забезпечення 

Державного бюро розслідувань», під яким розуміється врегульована нормами 

чинного законодавства система організаційно-правових, управлінських, 

освітніх та інших заходів і процедур, спрямованих на формування, розвиток, 

ефективне використання та збереження кадрового потенціалу Бюро, що 

реалізується шляхом відбору, розстановки, професійної підготовки, 

оцінювання, мотивації, професійного розвитку та кар’єрного просування 

працівників.  

Значення цього процесу розкривається в таких ключових аспектах: 

укомплектуванні відомства особами, які повністю відповідають 

установленим професійним, кваліфікаційним, моральним і психологічним 

критеріям; сприянні ефективному виконанню покладених на ДБР завдань і 

функцій через належне кадрове комплектування структурних підрозділів; 

гарантуванні професійного розвитку працівників шляхом створення умов для 

їх навчання, підвищення кваліфікації, спеціалізації та набуття нових 

компетентностей; забезпеченні передумов для стабільного функціонування 

Бюро за допомогою раціональної розстановки кадрів, формування кадрового 

резерву та своєчасного заміщення вакантних посад; підвищенні ефективності 

управління персоналом завдяки об’єктивному оцінюванню службової 
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діяльності, застосуванню механізмів мотивації та забезпеченню кар’єрного 

зростання працівників; зміцненні інституційної спроможності ДБР, зокрема 

його здатності оперативно реагувати на нові виклики та виконувати завдання 

в умовах воєнного стану й післявоєнного відновлення; зростанні авторитету 

відомства та підвищенні рівня суспільної довіри до результатів його 

діяльності. 

2. Доведено, що мета кадрового забезпечення ДБР полягає у 

формуванні високомотивованого, дисциплінованого, професійно 

компетентного, доброчесного та функціонально спроможного кадрового 

складу. Кожен співробітник Бюро повинен мати бажання та реальну 

здатність повноцінно, сумлінно й законно виконувати покладені на відомство 

державні завдання та функції. Систему пов’язаних із цим завдань 

розподілено за чотирма основними групами: 1) супроводження та 

адміністрування службової кар’єри працівників Бюро; 2) формування та 

підтримка високого рівня доброчесності, професійної етики і дисципліни в 

колективі; 3) ведення кадрового обліку персоналу; 4) забезпечення виконання 

та захист соціально-трудових прав працівників цього правоохоронного 

органу. 

3. Під принципами кадрового забезпечення ДБР запропоновано 

розуміти сукупність основоположних засад, правил і вимог, на яких 

ґрунтуються формування, добір, призначення, професійний розвиток, 

оцінювання та проходження служби працівниками Бюро з метою 

забезпечення його діяльності висококваліфікованим, доброчесним і 

професійним персоналом, здатним ефективно виконувати покладені на нього 

законом завдання та функції. Відповідні принципи поділено на: 1) загальні 

(верховенство права, законність, справедливість, відкритість, прозорість та 

професіоналізм) та 2) спеціальні (безперервність професійного розвитку, 

доброчесність, політична незалежність, конкурсність добору кадрів, 
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дотримання службової дисципліни та професійної етики, адаптивність 

кадрового забезпечення). 

4. Кадрове забезпечення Бюро ґрунтується на багаторівневій та 

ієрархічній системі нормативно-правових актів. Особливе значення в ній 

мають норми трудового права, які визначають базові засади реалізації права 

на працю, умови виникнення, зміни та припинення трудових відносин, 

оплати й охорони праці, регламентують робочий час і час відпочинку, а 

також гарантують захист прав працівників відомства. Водночас їх 

застосування має диференційований і субсидіарний характер, що пов’язано з 

особливим правовим статусом службовців ДБР, які виконують державні 

функції, наділені публічною владою та правом застосовувати заходи впливу, 

зокрема примусового характеру. Зазначені чинники обумовлюють складний і 

відповідальний характер їхньої професійної діяльності, а також підвищену 

увагу суспільства та держави до її законності й доброчесності. Через це 

службово-трудові відносини в ДБР регулюються як нормами загального, так і 

спеціального трудового законодавства. Загальні акти формують універсальну 

правову основу кадрових процесів, тоді як спеціальні – визначають 

підвищені соціально-трудові гарантії, компенсаційні умови служби, а також 

додаткові антикорупційні та етичні обмеження. 

5. Добір та призначення працівників на посади в органи і підрозділи 

ДБР характеризується високим рівнем формалізму, багатоетапністю, а також 

поєднанням загальних та спеціальних трудових інструментів. Особливості 

цього процесу охоплюють: по-перше, обов’язкову відповідність кандидатів 

нормативно встановленим вимогам; по-друге, перевірку професіоналізму та 

морально-ділових якостей кандидата завдяки комбінації одночасно двох 

паралельних процедур – спеціальної перевірки та конкурсного відбору; по-

третє, контрактну форму юридичного оформлення трудових відносин із 

відібраними особами; по-четверте, активне застосування інституту 

стажування на посаді. На відміну від більшості інших сфер трудової 
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діяльності, під час прийняття на службу в бюро першочергова увага 

приділяється оцінюванню рівня доброчесності кандидатів та аналізу їхньої 

мотивації. 

6. Специфіка правового регулювання просування по службі в ДБР 

детермінована декількома особливостями: по-перше, його залежністю від 

наявності вакантних посад у штатній структурі Бюро та конкурсним 

характером призначення на вищу посаду; по-друге, особливим підходом до 

юридичного оформлення просування по службі шляхом видання наказів по 

особовому складу; по-третє, наявністю спеціальних, нормативно закріплених 

вимог щодо порядку переведення працівників ДБР за посадами, зокрема в 

контексті просування по службі; по-четверте, прямим зв’язком просування 

по службі із професійним навчанням кожного службовця персонально. На 

відміну від загальних категорій переведення та переміщення, передбачених 

трудовим законодавством, просування по службі безпосередньо працівників 

Бюро має чітко виражену кар’єрну спрямованість і пов’язується із 

розширенням їхнього трудового функціоналу та матеріально-фінансового 

забезпечення. 

7. Формування кадрового резерву ДБР можливе лише у форматі 

комплексного, безперервного та багатовекторного процесу, що включає: по-

перше, планування потреб і розвитку кадрового сектору; по-друге, 

систематичний моніторинг поточного стану кадрового складу та виявлення 

найбільш підготовлених, мотивованих і професійно перспективних осіб; по-

третє, розбудову відомчої системи освіти та наукового супроводження 

діяльності Бюро загалом, а також кадрової роботи зокрема; по-четверте, 

реалізацію мотиваційних та іміджевих заходів для підвищення привабливості 

служби і розширення кола потенційних кандидатів. Наголошено, що 

створення кадрового резерву в Бюро наразі не має належного нормативно-

правового підґрунтя. Цей процес, як і його ключові компоненти, залишається 

законодавчо невизначеним. Через таку суттєву прогалину інститут кадрового 
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резерву в ДБР має декларативний характер, що негативно впливає на 

системність відповідної роботи та ускладнює своєчасне укомплектування 

підрозділів органу кваліфікованими фахівцями.  

8. Визначено найбільш релевантні аспекти зарубіжного досвіду 

правового регулювання кадрового забезпечення правоохоронних органів, які 

доцільно імплементувати в Україні. До них віднесено такі: по-перше, 

вдосконалення нормативно-правового регулювання кадрового забезпечення 

ДБР, зокрема в частині професійного розвитку, оцінювання службової 

діяльності та кар’єрного просування; по-друге, розширення компетентнісного 

підходу під час призначення та просування по службі працівників з 

урахуванням результатів роботи, рівня компетентностей та їх потенціалу; по-

третє, посилення практичного складника професійної підготовки шляхом 

широкого використання технологій симуляцій, ситуаційного моделювання та 

стажування у профільних підрозділах; по-четверте, вдосконалення 

механізму формування кадрового резерву через запровадження 

індивідуальних програм підготовки, стажування й наставництва для 

кандидатів на керівні посади; по-п’яте, посилення інституційного 

забезпечення професійної етики та доброчесності шляхом інтеграції етичних 

стандартів у кадрові процедури й систему оцінювання особового складу. 

9. Сформульовано перспективні напрями вдосконалення трудового 

законодавства щодо кадрового забезпечення ДБР в умовах воєнного стану: 

1) покращення нормативно-правового регулювання відбору та підготовки 

працівників (зокрема через оцінювання їхньої психологічної готовності, 

доброчесності, а також спеціальне навчання осіб, які розслідують військові 

злочини; 2) розвиток кадрового планування шляхом прогнозування потреб 

відомства, формування резерву, оцінювання ризиків і моделювання 

професійного зростання персоналу; 3) оптимізація системи безперервного 

професійного розвитку працівників Бюро через індивідуальні освітні 

траєкторії, розвиток практичних і цифрових компетентностей та узгодження 
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результатів навчання з кар’єрним просуванням; 4) посилення соціально-

трудових гарантій (медичного, житлового, страхового, психологічного та 

фінансового забезпечення персоналу, особливо в умовах підвищених 

професійних ризиків); 5) розширення системи мотивації та утримання 

висококваліфікованих кадрів через конкурентне грошове забезпечення, 

прозоре кар’єрне просування, професійний розвиток і належні умови 

проходження служби; 6) вдосконалення механізмів забезпечення професійної 

етики працівників ДБР шляхом запровадження практичних процедур 

формування етичної культури, регулярного навчання та оцінювання 

дотримання етичних стандартів. 
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