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Анотація. Статтю присвячено дослідженню сутності основних напрямів реалізації кадрової політики в орга-
нах Національної поліції України. Проаналізовано зміст та співвідношення понять «кадрова політика» та «кадрове 
забезпечення». Здійснено аналіз наявних наукових досліджень, присвячених з’ясуванню змісту поняття «кадрова 
політика в органах Національної поліції» та надане авторське визначення цього терміна. Розглянуто Стратегію 
розвитку органів системи Міністерства внутрішніх справ на період до 2020 року, одним із пріоритетів якої є роз-
виток кадрового потенціалу та соціальний захист працівників із метою формування стабільного та високопрофе-
сійного кадрового складу органів системи Міністерства внутрішніх справ. Висвітлено основні сучасні виклики 
та загрози в означеній сфері, серед яких відсутність ефективної та сучасної системи підготовки, відбору й управ-
ління персоналом, прозорих механізмів кар’єрного зростання; відсутність належної системи соціального захис-
ту, професійного зростання та мотивації працівників органів системи Міністерства внутрішніх справ, низький 
рівень ініціативності працівників, їхня вразливість до корупційних ризиків; відсутність налагодженої системи 
внутрішніх комунікацій, які необхідно подолати для формування високопрофесійного кадрового складу органів 
системи Міністерства внутрішніх справ, який здатний належно реагувати на сучасні виклики та загрози. Ретельно 
вивчено План заходів із реалізації Стратегії розвитку органів систем Міністерства внутрішніх справ на період 
до 2020 року, затверджений розпорядженням Кабінету Міністрів України від 21 серпня 2019 року № 693-р. На 
підставі проаналізованих наукових досліджень та нормативно-правових актів надано перелік та характеристику 
змісту основних напрямів сучасної кадрової політики в органах Національної поліції України, що мають ключове 
значення для ефективного її здійснення, зумовлюють її сучасний стан та враховують перспективи вдосконалення.

Ключові слова: кадрова політика МВС, реалізація кадрової політики, підготовка поліцейських кадрів.
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Abstract. The article is devoted to the study of the essence of the main directions of personnel policy implementation in 
the bodies of the National Police of Ukraine. The content and correlation of the concepts “personnel policy” and “staffing” 
are analyzed. The analysis of the existing scientific researches devoted to clarification of the concept of “personnel policy in 
bodies of National police” is carried out and the author’s definition of this term is given. The Strategy for the Development 
of System Bodies of the Ministry of Internal Affairs for the period up to 2020 is considered. One of its priorities is 
the development of human resources and social protection of employees in order to form a stable and highly professional 
staff of the Ministry of Internal Affairs. The main current challenges and threats in this area are highlighted, including 
the lack of an effective and modern system of training, selection and management of personnel, transparent mechanisms 
for career growth; lack of a proper system of social protection, professional growth and motivation of employees 
of the Ministry of Internal Affairs, low level of initiative of employees and their vulnerability to corruption risks; the lack 
of a well-established system of internal communications that need to be overcome in order to form a highly professional 
staff of the Ministry of Internal Affairs, which is able to respond appropriately to modern challenges and threats. The 
Action Plan for the implementation of the Strategy for the Development of Systems of the Ministry of Internal Affairs 
for the period up to 2020, approved by the order of the Cabinet of Ministers of Ukraine dated August 21, 2019 № 693-r. 
Based on the analyzed research and regulations, a list and description of the content of the main areas of modern personnel 
policy in the National Police of Ukraine, which are key to its effective implementation, determine its current state and take 
into account prospects for improvement.

Key words: Personnel policy of Ministry of Internal Affairs, implementation of personnel policy, training of police 
personnel.
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Adnotacja. Artykuł poświęcony jest badaniu istoty głównych kierunków realizacji polityki kadrowej w organach 
Narodowej Policji Ukrainy. Dokonano analizy treści i stosunku pojęć „polityka kadrowa” a „kadra”. Dokonano analizy 
dotychczasowych badań naukowych poświęconych wyjaśnieniu treści pojęcia „polityka kadrowa w organach Policji 
Narodowej” oraz nadano autorską definicję tego terminu. Rozważono Strategię rozwoju organów systemu Ministerstwa 
Spraw Wewnętrznych na okres do 2020 r., której jednym z priorytetów jest rozwój potencjału kadrowego i ochrona 
socjalna pracowników w celu utworzenia stabilnej i wysoce profesjonalnej kadry organów systemu Ministerstwa Spraw 
Wewnętrznych. Podkreślono główne współczesne wyzwania i zagrożenia w tej dziedzinie, w tym brak skutecznego i 
nowoczesnego systemu szkolenia, doboru i zarządzania personelem, przejrzystych mechanizmów rozwoju kariery; 
brak odpowiedniego systemu ochrony socjalnej, rozwoju zawodowego i motywacji pracowników organów systemu 
Ministerstwa Spraw Wewnętrznych, niski poziom inicjatywy pracowników i ich podatność na ryzyko korupcji; brak 
sprawnego systemu komunikacji wewnętrznej, które należy pokonać, aby utworzyć wysoce profesjonalną kadrę organów 
systemu Ministerstwa Spraw Wewnętrznych, która jest w stanie odpowiednio reagować na nowoczesne wyzwania i 
zagrożenia. Dokładnie zbadany Plan działań dotyczących wdrożenia strategii rozwoju systemów organów Ministerstwa 
Spraw Wewnętrznych na okres do 2020 r., zatwierdzony Rozporządzeniem Rady Ministrów Ukrainy z dnia 21 sierpnia 
2019 r. № 693-р. Na podstawie przeanalizowanych badań naukowych i aktów prawnych przedstawiono wykaz i 
charakterystykę treści głównych kierunków współczesnej polityki kadrowej w organach Policji Narodowej Ukrainy, 
które są kluczowe dla skutecznego jej wdrożenia, warunkują jej aktualny stan i uwzględniają perspektywy poprawy.

Słowa kluczowe: polityka kadrowa Ministerstwa Spraw Wewnętrznych, realizacja polityki kadrowej, szkolenie kadr 
policyjnych.

Вступ. В умовах постійних змін, реформ, удосконалення правової системи нашої держави зростають 
вимоги до кадрового забезпечення в багатьох сферах суспільної діяльності. Інтеграційні прагнення та закор-
донний досвід також зумовлюють необхідність у нових підходах до управління кадрами, прогресивних 
методах їх відбору, навчання тощо. У зв’язку із цим для забезпечення ефективної правоохоронної системи 
в державі, що відповідає вимогам сьогодення, нагальним стає питання формування та реалізації кадрової 
політики в органах, що здійснюють правоохоронну діяльність, зокрема Національної поліції України.



161

ISSN 2353-8406 Knowledge, Education, Law, Management 2020 № 3 (31), vol. 1

© Knowledge, Education, Law, Management

Стратегією розвитку органів системи Міністерства внутрішніх справ (далі – МВС) на період до 2020 р. було 
визначено, що ключовими викликами, які натепер стоять перед органами системи МВС, є ті, що безпосеред-
ньо пов’язані з її компетентністю в убезпеченні громадян та суспільства, здатністю протистояти злочинності, 
забезпечувати прозоре надання якісних послуг (On approval of the Strategy, 2017).

Водночас варто вказати на ту кадрову ситуацію, яку маємо в умовах сьогодення щодо комплектування 
органів та підрозділів Національної поліції, з огляду на її основне призначення – забезпечення охорони прав 
і свобод людини, протидії злочинності, підтримання публічної безпеки і порядку.

Так, станом на січень 2020 р. загальний рівень некомплекту поліцейських по Україні становить 17,1%, а ста-
ном на 1 червня 2019 р. в Національній поліції налічувалося 19,4 тисячі вакансій – некомплект становив 15,3%.

Зважаючи на статистику, доречним буде зазначити кадрове забезпечення органів Національної поліції у регі-
онах. Так, найвищий рівень некомплекту, згідно з повідомленням Національної поліції України та МВС Украї-
ни, у Черкаській (22,3%) і Донецькій (20,6%) областях; найнижчий – в Івано-Франківській (9%) і Чернівецькій 
(9,5%) областях. Некомплект поліцейських у Києві – на рівні 16,8%, у Київській області – 18%; у Чернігівській 
і Одеській областях – на рівні 10,3%; у Хмельницькій – 12,9%; у Херсонській – 13,2%, у Харківській, Вінницькій 
і Полтавській – на рівні 12,5%. У Тернопільській області некомплект поліцейських становить 12,3%; у Сумській 
області – 11,5%; у Рівненській – 10,1%; у кримській поліції – 15,9%. Водночас у Миколаївській області некомп-
лект поліцейських – на рівні 10,5%; у Львівській – 17,2%; у Луганській і Закарпатській областях – на рівні 17,7%; 
у Кіровоградській області – 13,4%; у Запорізькій області – 13,1%; у Житомирській і Волинській – на рівні 11,2%; 
у Дніпропетровській області – 14,6%.

Окремо варто вказати інформацію щодо некомплекту патрульних поліцейських по Україні, загальний 
некомплект становить 26,1%. Водночас найвищий рівень некомплекту патрульних – у Запорізькій області 
(50,1%); найменший некомплект – у Харківській області (13,7%). У Дніпропетровській – 23,9%, на Волині – 
27,9%, у Вінницькій області – на рівні 32,4%.

У зв’язку із зазначеними необхідне з’ясування основних напрямів реалізації кадрової політики в органах 
Національної поліції, що зумовлюють її сучасний стан та перспективи вдосконалення.

Основна частина. Питаннями кадрового забезпечення, реалізації кадрової політики, роботи з кадра-
ми  правоохоронних органах присвячено низку наукових досліджень, зокрема, ці питання висвітлювали такі 
вчені, як: М.І. Ануфрієв, О.М. Бандурка, В.М. Бесчасний, В.С. Венедіктов, О.В. Джафарова, О.Ю. Дрозд, 
І.В. Зозуля, А.В. Іваниця, М.І. Іншин, М.І. Логвиненко, Н.П. Матюхіна, О.М. Музичук, А.А. Стародубцев, 
О.С. Юнін, С.О. Шатрава й інші. Незважаючи на досить значну наукову дослідженість цих питань, з огляду 
на наявність сучасних суспільних змін та викликів, варто більш детально розглянути сформовані та пер-
спективні напрями реалізації кадрової політики в органах Національної поліції, що і зумовлює необхідність 
проведення даного дослідження.

Метою дослідження є виокремлення основних напрямів реалізації кадрової політики в органах Національної 
поліції України та з’ясування перспектив їх удосконалення. Для досягнення зазначеної мети необхідне виконання 
таких завдань: з’ясування змісту понять «кадрове забезпечення», «кадрова політика», характеристика сучасного 
стану роботи з кадрами в органах Національної поліції, визначення проблемних питань, що негативно впливають 
на ефективну реалізацію кадрової політики в органах Національної поліції.

Наукова новизна дослідження полягає в тому, що в ньому вдосконалено розуміння сутності основних 
напрямів реалізації кадрової політики в органах Національної поліції України з урахуванням реалій сього-
дення, поширених наукових поглядів і норм чинного законодавства.

Однією з необхідних умов досягнення мети цього дослідження є з’ясування змісту понять «кадрова політи-
ка» та «кадрове забезпечення» в органах Національної поліції, висвітлення питань їх характеристики та спів-
відношення. Щодо визначення поняття «кадрова політика», то Н.П. Матюхіною воно було сформульовано як 
«генеральний напрям кадрової роботи, сукупність принципів, методів, форм, організаційного механізму щодо 
вироблення цілей та завдань, які спрямовані на збереження, укріплення та розвиток кадрового потенціалу» 
(Bandurka, 2000: 32). В.С. Венедиктов та М.І. Іншин уважають, що кадрова політика – це нормативно закрі-
плена та цілеспрямована діяльність спеціально уповноважених державних органів (посадових осіб) щодо про-
цесів професійної орієнтації, прогнозування і планування кадрових потреб, відбору, підготовки, розстановки 
та вивільнення персоналу (Venedyktov, Inshyn, 2005: 4).

Погоджуємося з вітчизняними дослідниками щодо окреслених питань, у наукових працях натрапляємо 
на твердження, що кадрова політика – це складний, багатогранний процес, який містить послідовне здій-
снення низки законодавчих, організаційно-управлінських, науково-дослідних та інших заходів щодо форму-
вання умов для забезпечення досягнення цілей розвитку держави та суспільства загалом (Tanko, 2020: 215). 
На думку К.Л. Бугайчука, визначення терміна «кадрова політика» можна сформулювати так: «нормативно 
закріплена сукупність правил, принципів, норм, поглядів, рекомендацій стосовно загальної організації робо-
ти з персоналом у рамках певної сфери суспільного життя, державного органу, відокремленого підрозділу 
або господарського підприємства» (Buhaichuk, 2019: 127).

Переходимо до питання кадрової політики в досліджуваній сфері та зауважимо, що А.В. Іваниця доцільно 
зазначає, що «кадрова політика в органах поліції та державна кадрова політика співвідносяться між собою 
як частина та як одне ціле» (Ivanytsia, 2018: 48). Є думка про те, що кадрова політика в органах поліції – це 
закономірна реалізація певних заходів, зокрема й передбачених нормативно-правовими актами, яка спря-
мована на формування стабільного висококваліфікованого персоналу в органах поліції, що включає в себе 
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його підбір, підготовку, розстановку та забезпечення професійного й особистого розвитку (Bandurka et al., 
2017: 291).

Щодо цього М.В. Ковалів зазначає, що державна кадрова політика у правоохоронній сфері є вагомим 
чинником розвитку суспільства й елементом саморегуляції життєдіяльності населення, вона має свою 
об’єктивну логіку, віддзеркалює рівень розвитку, потреби та можливості українського суспільства й дер-
жави, реальний стан кадрового забезпечення, рівень професіоналізму кадрів і закономірності розвитку 
кадрових процесів, а також їхню залежність від характеру та рівня суспільно-політичного й економічного 
ладу (Kovaliv, 2017: 139). На думку С.О. Шатрави, кадрову політику в органах Національної поліції можна 
охарактеризувати як сукупність принципів, напрямів, форм та методів діяльності органів кадрового забез-
печення, спрямованих на створення цілісної системи формування, підготовки, ефективного використання 
персоналу відповідно до потреб Національної поліції України, забезпечення потреб кожної особистості, 
розвитку в неї стійкої мотивації до служби в органах поліції та можливості реалізації свого потенціалу під 
час її проходження (Shatrava, 2018: 84).

Варто зазначити, що єдиного визначення змісту та сутності поняття «кадрова політика» не існує. Якщо 
узагальнити розглянуті твердження, маємо погодитись, що кадрова політика в органах Національної полі-
ції – це сукупність принципів, методів, форм діяльності, спрямованої на відбір, підготовку збереження, укрі-
плення та розвиток кадрового потенціалу з метою забезпечення потреб як Національної поліції України, так 
і кожної окремої особистості.

Важливим, на нашу думку, у контексті даного дослідження є з’ясування змісту та сутності терміна 
«кадрове забезпечення». Упевненої єдності у визначенні цього поняття та його співвідношення з поняттям 
«кадрова політика» також немає. Тому розглянемо декілька наявних поглядів.

Отже Н.П. Матюхіна лаконічно визначає поняття «кадрове забезпечення систем управління персоналом» 
як необхідний кількісний та якісний склад працівників кадрових служб (Bandurka, 2000: 33). Т.Є. Кага-
новська зазначає, що кадрове забезпечення є досить складним комплексним явищем, із власною структу-
рою, що певним чином відрізняє цей вид діяльності з-поміж інших державних видів діяльності, пов’язаних 
з управлінням (Kahanovska, 2011: 216). На думку А.М. Клочка, кадрове забезпечення в органах внутрішніх 
справ – це виконання завдання соціального забезпечення систем та процесів управління у сфері охорони 
громадського порядку та боротьби зі злочинністю шляхом залучення людей, які відповідають певним вимо-
гам, до реалізації трудових функцій в організаційних рамках МВС України та його структурних підрозділах 
(Klochko, 2012: 43).

На думку М.О. Маланчія й О.М. Ставицького, кадрове забезпечення правоохоронних органів – це норма-
тивно визначена систематична цілеспрямована діяльність спеціально уповноважених посадових осіб щодо 
процесів професійної орієнтації, прогнозування і планування кадрових потреб, відбору, навчання, вихован-
ня, розстановки та звільнення персоналу (Malanchii et al., 2017: 5). Таке визначення, на наш погляд, досить 
схоже на характеристику поняття «кадрова політика» загалом.

Щодо співвідношення понять «кадрова політика» та «кадрове забезпечення» варто зазначити, що дехто 
з учених уважає, що кадрова політика втілюється у відповідну діяльність, яку вважаємо кадровим забез-
печенням, де останнє має велике значення в реалізації функцій держави (Kahanovska, 2011: 216). Ціка-
вою є думка про те, що забезпечення якісними кадрами є головною ціллю здійснення кадрової політики 
(Ivanytsia, 2018: 48).

Як зазначає О.В. Джафарова, одним із напрямів кадрової політики в органах Національної поліції є фор-
мування кадрового резерву. Процес відбору працівників до кадрового резерву повинен бути якісним, щоб 
належним чином забезпечувати участь у конкурсах на заміщення вакантних посад виключно зі списку резер-
ву на висунення, а не особистих бажань керівників структурних підрозділів органів поліції. Не врахування 
результатів кадрового резерву під час призначення на посаду в органах поліції є однією з підстав для оскар-
ження ухваленого рішення в адміністративному суді. У такому разі втілюється один з основних принципів 
службової кар’єри – право на просування по службі на вищі посади. Тому для ефективного функціонування 
системи органів поліції велике значення має вдосконалення механізму формування та роботи з кадровим 
резервом (Dzhafarova, 2014: 176–177).

Отже, формування кадрового резерву в органах Національної поліції – це створення реєстру працівників 
органів поліції із числа найбільш перспективних, професійно підготовлених та ініціативних осіб, що мають 
організаторські здібності і які після практичної перевірки та вивчення, а також відповідної цілеспрямованої 
підготовки можуть розглядатися як кандидати на заміщення вакантних вищих посад в органах поліції, а також 
для направлення на стажування або підвищення кваліфікації (Dzhafarova, 2014: 177).

Варто наголосити, що організація роботи з кадровим резервом повинна включати в себе три взаємозв’язані 
етапи: формування кадрового резерву; безпосередню роботу з особами, зарахованими до кадрового резерву, 
організацію їх навчання та стажування; щорічний аналіз складу кадрового резерву, ефективності роботи 
з ним, оцінювання рівня підготовленості осіб, зарахованих до кадрового резерву (Dzhafarova, 2014: 177).

Недаремно Законом України «Про Національну поліцію» передбачено, що для забезпечення прозорого 
добору (конкурсу) та просування по службі поліцейських на підставі об’єктивного оцінювання професій-
ного рівня й особистих якостей кожного поліцейського, відповідності їх посаді, визначення перспективи 
службового використання в органах поліції створюються та діють постійні поліцейські комісії. Основне 
призначення поліцейських комісій таке: 1) проведення відбору (конкурсу) на службу в органи (заклади, уста-
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нови) поліції, крім прийому на навчання до вищих навчальних закладів зі специфічними умовами навчан-
ня, які здійснюють підготовку поліцейських; 2) проведення конкурсу для призначення на вакантну посаду  
(Pro Natsionalnu politsiiu, 2015).

Крім того, поліцейські комісії створюються у складі апарату центрального органу управління поліції 
та територіальних органів поліції. Так, до складу поліцейської комісії апарату центрального органу управ-
ління поліції входять п’ять осіб: 1) два представники, визначені Міністром внутрішніх справ України, не із 
числа поліцейських; 2) один представник, визначений керівником поліції; 3) два представники громадськос-
ті, рекомендовані Уповноваженим Верховної Ради України з прав людини, із числа осіб, які мають бездоган-
ну репутацію, високі професійні та моральні якості, суспільний авторитет (Pro Natsionalnu politsiiu, 2015).

Також до складу поліцейської комісії територіальних органів поліції входять п’ятеро осіб: 1) один пред-
ставник, визначений Міністром внутрішніх справ України, не із числа поліцейських; 2) один представник, 
визначений керівником поліції; 3) один представник, визначений керівником відповідного територіально-
го органу (закладу, установи) поліції; 4) двоє представників громадськості, обрані відповідною обласною 
радою, Верховною Радою Автономної Республіки Крим, Київською міською радою, Севастопольською місь-
кою радою із числа осіб, які мають бездоганну репутацію, високі професійні та моральні якості, суспільний 
авторитет (Pro Natsionalnu politsiiu, 2015).

У результаті проведеного аналізу змісту основних понять маємо з’ясувати сутність і особливості сучасної 
кадрової політики в органах Національної поліції. Варто зазначити, що одним із пріоритетів Стратегії розвитку 
органів системи Міністерства внутрішніх справ на період до 2020 р. є розвиток кадрового потенціалу та соці-
альний захист працівників із метою формування стабільного та високопрофесійного кадрового складу органів 
системи МВС. Серед викликів, які необхідно подолати для досягнення поставленої мети Стратегії, такі: руй-
нування професійного ядра, неукомплектованість персоналом органів системи МВС; відсутність ефективної 
та сучасної системи підготовки, відбору й управління персоналом, прозорих механізмів кар’єрного зростання; 
відсутність належної системи соціального захисту, професійного зростання та мотивації працівників органів 
системи МВС, низький рівень ініціативності працівників та їхня вразливість до корупційних ризиків; відмін-
ність категорій працівників різних органів системи МВС, що зумовлює необхідність вироблення спеціального 
підходу до управління персоналом, відсутність налагодженої системи внутрішніх комунікацій (On approval 
of the Strategy, 2017).

З огляду на той факт, що метою кадрової політики є формування високопрофесійного кадрового складу 
органів системи МВС, який здатний належно реагувати на сучасні виклики та загрози, напрями її здійснення 
мають забезпечувати досягнення означеної мети.

Стратегією також визначаються основні шляхи подолання зазначених викликів. Зважаючи на вищеви-
кладене, а також ретельно вивчивши План заходів із реалізації Стратегії розвитку органів систем Мініс-
терства внутрішніх справ на період до 2020 р., затверджений розпорядженням Кабінету Міністрів України 
від 21 серпня 2019 р. № 693-р (Action plan, 2019), маємо зазначити, що основні напрями кадрової політики 
в органах Національної поліції нині такі:

1. Розвиток відомчої системи освіти та підготовки кадрів, яка відповідає професійним потребам пер-
соналу органів та підрозділів системи МВС і сприяє формуванню загальних цінностей. Реалізація цього 
напряму полягає, зокрема, у запроваджені єдиної системи управління організацією освітньої та наукової 
діяльності в органах системи МВС, сприянні запровадженню новітніх освітніх програм, курсів, освітніх 
модулів у закладах вищої освіти органів системи МВС, запровадженні навчально-тренінгових заходів для 
офіцерів поліції за сучасними програмами підготовки, поглибленні і розширенні знань, умінь та навичок 
працівників органів системи МВС у роботі з інформаційними системами та розвитку кадрового потенціалу 
з питань дотримання та забезпечення прав і свобод людини під час підготовки в закладах вищої освіти орга-
нів системи МВС.

2. Розроблення механізмів забезпечення прозорості відбору кадрів і кар’єрного зростання. Сутність цього 
напряму полягає в удосконаленні наявних механізмів кар’єрного зростання в органах системи МВС, оновленні 
порядку добору кандидатів та запровадженні системи професійного психологічного відбору на службу в полі-
цію та на навчання до закладів вищої освіти зі специфічними умовами навчання.

3. Розроблення і впровадження програм безперервного професійного розвитку персоналу. Велике зна-
чення для реалізації цього напряму має поглиблення міжнародного співробітництва з питань безперервного 
професійного розвитку персоналу органів системи МВС, а також запровадження дистанційних онлайн-кур-
сів у системі післядипломної освіти всіх категорій персоналу.

4. Стимулювання керівників усіх рівнів до використання нового управлінського досвіду. Цей напрям 
полягає в удосконаленні порядку просування по службі та кар’єрного зростання в органах системи МВС 
з урахуванням необхідності набуття сучасних управлінських навичок. Ефективним вбачається запроваджен-
ня практики обов’язкового проходження кандидатами для призначення на керівні посади підвищення ква-
ліфікації з передбаченням вивчення та набуття навичок застосування нових управлінських практик, а також 
окремої підготовки керівних кадрів та їх психологічного тестування.

5. Упровадження сучасних методів мотивації та збалансованої системи соціального захисту працівників 
органів системи МВС. Важливим у сучасних умовах є формування гнучкої системи морального і матеріаль-
ного стимулювання, соціального захисту персоналу органів системи МВС. Аналіз та застосування міжна-
родного досвіду морального і матеріального стимулювання, соціального захисту персоналу правоохоронних 
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органів. Гармонізація українського законодавства в частині підвищення мотивації для вступу на службу до 
органів системи МВС із законодавством Європейського Союзу тощо.

6. Упровадження сучасної системи реабілітації та медичного забезпечення працівників органів системи МВС, 
зокрема: вдосконалення системи менеджменту охорони здоров’я працівників поліції, особового складу та членів 
їхніх сімей за допомогою профілактики професійних і загальних захворювань, стимулювання фізичної культури 
і спорту, популяризації здорового способу життя. А також удосконалення системи психологічного забезпечення 
військовослужбовців, поліцейських, державних службовців та працівників органів системи МВС.

7. Розроблення ефективних підходів до оцінювання роботи працівників органів системи МВС і заохочення їх 
до підвищення якості роботи, зокрема: розроблення критеріїв оцінки діяльності органів системи МВС, побудова 
системи здійснення моніторингу і контролю за реалізацією державної політики у відповідних сферах.

8. Створення налагодженої системи внутрішніх комунікацій шляхом запровадження єдиної корпоратив-
ної культури в органах системи МВС. А також забезпечення внутрішньої комунікації і навчання працівників 
органів системи МВС із питань дотримання та забезпечення прав і свобод людини як невід’ємної частини 
їх професійного навчання.

9. Упровадження механізму міжвідомчого стажування працівників в органах системи МВС. Для реалі-
зації цього напряму необхідний аналіз міжнародного досвіду міжвідомчої взаємодії, міжвідомчого стажу-
вання та мобільності персоналу у правоохоронних органах, запровадження позитивного досвіду, а також 
нормативне врегулювання цих процесів.

10. Упровадження комплексного ґендерного підходу до політики розвитку кадрового потенціалу. Ство-
рення механізмів забезпечення рівних умов доступу жінок і чоловіків до служби, просування по службі або 
кар’єрного зростання в органах системи МВС. Здійснення аналізу стану реалізації принципу ґендерної рів-
ності в кадровій політиці органів системи МВС, зокрема під час відбору, прийому на службу тощо.

Наведені в даному дослідженні основні напрями сучасної кадрової політики в органах Національної 
поліції України мають ключове значення для ефективного її здійснення, зумовлюють її сучасний стан та вра-
ховують перспективи вдосконалення.

Висновки. У сучасному суспільстві особливого значення набуває аналіз наявних проблем і загроз фор-
мування та реалізації державної кадрової політики як в органах влади загалом, так і в органах Національ-
ної поліції зокрема. Оскільки від якісного кадрового потенціалу залежить успіх здійснення покладених на 
поліцейських завдань із забезпечення охорони прав і свобод людини, протидії злочинності, підтримання 
публічної безпеки і порядку.

Охарактеризовані напрями сучасної кадрової політики в органах Національної поліції України охоплю-
ють досить широке коло цілей та завдань, здійснення яких повною мірою матиме значний позитивний вплив 
на якість кадрового забезпечення, його постійний розвиток та забезпечення потреб як Національної поліції 
України, так і кожної окремої особистості.
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