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Проект Трудового кодексу України [1] містить новий для трудового 
законодавства правовий інститут, який має назву «Професійна (службо-
ва) кар’єра». Його новизна полягає не в тому, що з’явилися нові відноси-
ни, які будуть регулюватися нормами трудового права, а в тому, що певні 
категорії трудового права систематизовані, узагальнені та визначені як 
засіб для здійснення професійної (службової) кар’єри працівника. Одним 
із таких засобів (ч. 2, п. 5, ст. 318 проекту Трудового кодексу України) 
визначено «включення до кадрового резерву». Нині діюче трудове за-
конодавство не використовує вказане поняття, але вже склалися окремі 
види адміністративних та трудо-правових відносин, де формування та 
використання кадрового резерву набуло практичного значення. Отже, ме-
тою відповідного дослідження є визначення поняття кадрового резерву, 
його юридичної сутності та призначення, а також приналежності цієї ка-
тегорії до трудового права. 

Кадрове резервування у більшості випадків досліджується економі-
стами у сфері вивчення кадрового менеджменту і практично не розгля-
дається як категорія трудового права. Однак, останнім часом, відбуваєть-
ся суттєве розширення предмету трудового права, який включає не тільки 
індивідуальні та колективні відносини, пов’язані із безпосередньою уча-
стю працівників та роботодавців у трудовому процесі, а також відносини, 

пов’язані із забезпеченням зайнятості та працевлаштуванням, оцінкою 
професійних якостей працівників та професійним навчанням на під-
приємстві (в установі), просуванням по службі (кар’єрним зростанням), 
соціальним страхуванням тощо. 

Кадровий резерв є одним із елементів інституту державної служби, 
який сформований комплексом матеріальних і процесуальних норм ад-
міністративно-правового характеру, що дає можливість реалізувати кон-
ституційне право громадян на рівний доступ до державної служби. При 
цьому виконання державної служби, просування та кар’єрне зростання 
тісно взаємопов’язані із трудовими відносинами, в межах яких вони, фак-
тично, і реалізуються. 

Кадровий резерв у більшості випадків розуміється як технологія, що 
забезпечує кар’єрне зростання службовця і як кадрова операція із залу-
чення на державну службу кваліфікованих працівників. Водночас у ре-
зерв управлінських кадрів включаються кандидати з різних регіональних 
управлінських структур: представники органів державної влади, пред-
ставники державних і приватних корпорацій, бізнесмени. Зміст визна-
чення «кадровий резерв» різниться залежно від сфери його застосування, 
не обмежується висуванням кандидатів для включення в резерв з числа 
штатних співробітників державних органів і організацій [2, с. 137]. Таким 
чином, з одного боку, кадровий резерв у сфері державного управління 
може складатися не тільки із державних службовців, з іншого боку, мож-
ливе створення кадрового резерву для будь-якої іншої сфери. 

В Україні кадрова політика має змішаний тип: призначення на поса-
ди відбувається на підставі відкритого конкурсу, водночас можливим є 
призначення поза конкурсом із складу кадрового резерву або іншим спо-
собом. Більшість дослідників кадрового резервування вказували на те, 
що створення кадрового резерву дасть змогу подолати негативні аспекти 
плинності кадрів на керівних посадах державної служби, поступово та 
послідовно готувати високопрофесійних керівників і фахівців для органів 
державної влади та місцевого самоврядування, результативно управляти 
кар’єрою державних службовців і посадових осіб місцевого самовряду-
вання, підвищити ефективність діяльності посадових осіб на довгостро-
кову перспективу. Є і інші думки з цього приводу. З 2015 року з’явилася 
нова редакція Закону України «Про державну службу», в результаті чого 
було скасовано «Положення про формування кадрового резерву для дер-
жавної служби», яким визначався загальний порядок формування кадро-
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вого резерву для державних службовців. Деякі дослідники відзначають 
це як позитивне явище, вказуючи, що обрання за конкурсом на посаду 
державного службовця, є більш демократичним методом заміщення ва-
кантних посад. Створення кадрового резерву сьогодні передбачено у 
Державній службі України з надзвичайних ситуацій, у Державній при-
кордонній службі, у Державній міграційній службі, у Державному нау-
ково-дослідному експертно-криміналістичному центрі МВС України, у 
Національній гвардії України тощо. Відповідно, у кожній вказаній сфері 
затверджено свій «Порядок» формування кадрового резерву. 

У проекті Трудового кодексу України, на жаль, відсутнє визначення 
кадрового резерву, але здійснена спроба узагальнення основних харак-
теристик цієї категорії. У ст. 338 проекту зазначено, що кадровий резерв 
може створюватися для заміщення вакантних посад, а також для підго-
товки працівників до здійснення професійної кар’єри чи просування по 
службі. До кадрового резерву можуть зараховуватися професійно підго-
товлені працівники, які успішно справляються з виконанням трудових 
і професійних обов’язків, виявляють ініціативу, мають організаторські 
здібності та необхідний досвід роботи. Відповідно до ч. 2 ст. 339 проекту, 
у разі, коли робоче місце чи посада, до кадрового резерву на які зара-
ховано працівника, стає вакантним, він має переважне право на їх замі-
щення. При цьому під час формування кадрового резерву доцільно забез-
печувати пропорційно збалансоване представництво кандидатур кожної 
статі з урахуванням складу працюючих у відповідних підрозділах чи за 
професією. Зарахування працівника до кадрового резерву проводиться 
за його згодою. Таким чином, зміст зазначених норм надає відповідь на 
питання: для чого створюється кадровий резерв та які категорії осіб мо-
жуть до нього зараховуватися?! Залишається при цьому не зовсім зро-
зумілим: як саме здійснюється заміщення вакантних посад за допомогою 
кадрового резерву та який правовий статус осіб, включених до кадрового 
резерву?! Майбутнє законодавство передбачає проведення роботи з ка-
дровим резервом (ст. 339 проекту) та, якщо особа включена до кадрового 
резерву, перебуває у трудових правовідносинах з іншим роботодавцем, то 
про зарахування до кадрового резерву має бути повідомлено безпосеред-
нього керівника зарахованого працівника (ст. 338 проекту). 

Вищезазначені норми включені до проекту і, у разі їх збереження із 
прийняттям нового Трудового кодексу України, будуть закріплені на рівні 
Кодексу. Зараз аналогічні норми закріплені у підзаконних нормативних 

актах, які встановлюють порядок формування кадрового резерву у тій, 
чи іншій сфері. Наприклад, згідно із п. 7 «Типового порядку формуван-
ня кадрового резерву в органах місцевого самоврядування» [3] із зарахо-
ваними до кадрового резерву, проводиться робота згідно із особистими 
річними планами, затвердженими керівниками виконавчих органів міс-
цевого самоврядування, де передбачається: вивчення і аналіз виконання 
законів України, актів Президента України і Кабінету Міністрів України, 
рішень органів місцевого самоврядування; систематичне навчання шля-
хом самоосвіти; періодичне навчання і підвищення кваліфікації у від-
повідних навчальних закладах (у тому числі зарубіжних); участь у роботі 
семінарів, нарад, конференцій з проблем та питань діяльності органів 
місцевого самоврядування; стажування протягом не більш як два місяці в 
органі місцевого самоврядування, до кадрового резерву якого зараховано 
працівника; виконання обов’язків посадової особи, на посаду якої зара-
ховано працівника до кадрового резерву; залучення до розгляду відповід-
них питань, проведення перевірок, службових розслідувань; участь у 
підготовці проектів актів законодавства, інших нормативних документів. 
Стаття 339 проекту Трудового кодексу України, відповідно, зазначає, що 
з працівниками, зарахованими до кадрового резерву, проводиться робота 
згідно із затвердженими роботодавцем чи керівниками їхніх структурних 
підрозділів особистими річними планами, де передбачається: 1) систе-
матичне навчання шляхом самоосвіти; 2) періодичне навчання й підви-
щення кваліфікації у відповідних навчальних закладах; 3) стажування у 
підрозділі, до кадрового резерву якого зараховано працівника; 4) вико-
нання трудових обов’язків працівника, на місце якого зараховано праців-
ника до кадрового резерву.

Таким чином, включення до кадрового резерву є правовим механіз-
мом, що дозволяє забезпечити кваліфікованими та професійними кадрами 
різні сфери державного управління та іншої суспільної діяльності, шля-
хом оцінки результатів їх роботи, відбору за спеціальними критеріями, 
спеціального різнобічного навчання. Однак слід відзначити, що доціль-
ність формування кадрового резерву має місце лише у тих випадках, коли 
планується створення нових структурних одиниць або організацій, які 
передбачають цілеспрямований масовий набір працівників із спеціаль-
ною кваліфікацією. Для подальшого використання такого механізму за-
безпечення кадрами як кадровий резерв, необхідно ретельно дослідити 
та врегулювати особливості правового статусу резервістів та всі можливі 
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наслідки перебування у резерві, оскільки робота із кадровим резервом 
передбачає відрив від основної роботи, витрачання коштів на навчання 
та підвищення кваліфікації резервістів та інше. Перебування у кадровому 
резерві не завжди для працівників закінчується просуванням по службі та 
кар’єрним зростанням.
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ОКРЕМІ ПИТАННЯ ВИПРОБУВАННЯ ПРИ ПРИЗНАЧЕННІ 
НА ПОСАДУ ДЕРЖАВНИХ СЛУЖБОВЦІВ 

Активний пошук і добір висококваліфікованих, доброчесних, рішу-
чих та відповідальних співробітників для проходження державної служ-
би обумовлює інтенсивне застосування положень нового Закону України 
«Про державну службу». [1].Формування та оновлення кадрового скла-
ду державних органів відбувається з широким застосуванням інституту 
трудового права – випробуванням при прийнятті на роботу, якому прита-
манні ряд особливостей, що обумовлені підвищеними вимогами до таких 
осіб. Розглянемо окремі аспекти застосування випробування при вступі 
на державну службу.

З метою перевірки відповідності державного службовця займаній по-
саді в акті про призначення на посаду суб’єкт призначення може вста-
новити випробування. Окрім встановлення самого факту випробування 
визначається його конкретний строк, адже в Законі України «Про дер-
жавну службу» вказано лише максимальну тривалість до 6 місяців. У ме-
жах цього строку суб’єкт призначення має право встановити будь-який 
інший, але обов’язково менший строк випробування. 

Строк випробування обчислюється місяцями, тижнями, днями. До 
випробування застосовуються загальні правила обчислення строків, пе-
редбачені ст. 240-1 КЗпП України[2]. Строк, обчислюваний місяцями, 
закінчується у відповідне число останнього місяця строку. Якщо кінець 
строку, обчислюваного місяцями, припадає на такий місяць, що відповід-
ного числа не має, то строк закінчується в останній день цього місяця.
Строк, обчислюваний тижнями, закінчується у відповідний день тижня.
Коли строки визначаються днями, то їх обчислюють з дня, наступного 
після того дня, з якого починається строк. Якщо останній день строку 
припадає на святковий, вихідний або неробочий день, то днем закінчення 
строку вважається найближчий робочий день. Перебіг строку випробу-
вання починається з моменту початку виконання державним службовцем 
своїх посадових обов’язків. 

У період випробування на державного службовця повністю поширю-
ються закони та інші нормативно-правові акти, що регулюють проход-
ження державної служби. У цей період державний службовець повинен 
підпорядковуватися правилам внутрішнього службового розпорядку дер-
жавного органу, має право на виплату заробітної плати в повному обсязі, 
зобов’язаний дотримуватися заборон та обмежень, що встановлені для 
державних службовців. Під час випробування до державного службовця 
можуть бути застосовані заходи дисциплінарної відповідальності, у тому 
числі і звільнення на загальних підставах.

У період випробування при прийнятті на роботу державний службо-
вець виконує трудову функцію, а тому зміст випробування підпорядко-
ваний вимогам до роботи за певною спеціальністю, кваліфікацією, по-
садою.

Під професією розуміється вид трудової діяльності, що визначається 
метою і характером трудових функцій. Спеціальність залежить від харак-
теру навичок і знань з даної професії. Кваліфікація - це ступінь і вид про-
фесійної навченості, необхідні для виконання роботи.[3, с. 160] Посада 


