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Технологія формування професійних компетенцій
персоналу в органах державної влади

Запропоновано технологію формування професійних компетенцій персоналу
в органах державної влади на основі реалізації принципів безперервного
професійного удосконалення державного службовця в межах однієї професії
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та безперервної самоосвіти впродовж життя. Обґрунтовано створення
електронної системи консультативного супроводження самоосвіти державних
службовців.
Ключові слова: самоосвіта, професійні компетенції персоналу, кадрові
технології, технологія формування професійних компетенцій персоналу.

The technology of professional competencies of staff in government agencies
based on the principles of continuous professional improvement of civil servants
in the same profession and continuous self-education for life. Reasons for creating
an electronic system for advice for self-education of civil servants.
Key words: self-education, professional competence of staff, technology staff, the
technology of the professional competence of staff.

Постановка проблеми. Державні службовці працюють в умовах постій-
них змін та ускладнення об'єктів їх професійної діяльності, що вимагає від
них безперервного саморозвитку, самонавчання, культивування творчого,
інноваційного та креативного мислення. Значний обсяг інформації, інтенсивні
інформаційні потоки зумовлюють швидку втрату актуальності і корисності
набутими знаннями. У таких умовах все більшого значення мають процеси
професійного удосконалення державних службовців, що охоплюють проце-
дури їх відбору, підготовки, атестації, підвищення кваліфікації тощо.

Водночас слід зазначити, що на сьогодні робота із професійного роз-
витку державних службовців має несистемний і фрагментарний характер,
конкурсний відбір є формальною процедурою, навчання не повністю задо-
вольняє потреби, що виникають у практичній діяльності, процедура атеста-
ції та заходи мотивації не враховують ступінь реалізації потенціалу держав-
ного службовця та відповідність його психофізіологічних особливостей
характеру роботи на займаній посаді.

Досить розвинутим в органах державної влади є такий елемент систе-
ми професійного розвитку персоналу, як підготовка, перепідготовка та підви-
щення кваліфікації державних службовців. Проте фахівці акцентують ува-
гу на тому, що підвищення кваліфікації майже не впливає на призначення й
просування по службі державних службовців. Крім того, додаткові знання,
отримані в процесі навчання, втрачають цінність через обмежену можливість
їх реалізації в практичній діяльності [1].

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Пріоритети кадрової роботи
у своїх працях розглядали такі вчені, як М.Бутко, В.Луговий, І.Протченко та
ін.; проблеми оцінювання та атестації державних службовців були предме-
том досліджень Л.Воронько, І.Ісаєнко, О.Пархоменко-Куцевіл, О.Савченко-
Сватко, О.Шапран та ін.; компетенційний підхід розвивали Т.Горецька,
Л.Пільгун та ін.; психологічні аспекти професійного становлення держав-
них службовців досліджували О.Шенкаренко, Ю.Яшина та ін.; підвищення
кваліфікації державних службовців аналізували В.Бойко, Ю.Ковбасюк,
В.Рач, Т.Репецька, С.Шевченко та ін.; кадрові технології висвітлювались у
працях Т.Соломатіної та інших науковців.
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Виділення невирішених раніше частин загальної проблеми. На сьогодні
фахівці досліджують окремі кадрові технології, зокрема професійного відбо-
ру та особистісної оцінки, атестації, підвищення кваліфікації та ін. Водно-
час розробці комплексної технології формування професійних компетенцій
державних службовців не приділяється належна увага.

Мета статті - запропонувати технологію формування професійних ком-
петенцій персоналу органів державної влади та визначити заходи щодо її
запровадження.

Виклад основного матеріалу. Розвиток персоналу вчені визначають
як системно організований процес безперервного професійного навчання
працівників для підготовки їх до виконання нових виробничих функцій,
професійно-кваліфікаційного просування, формування резерву керівників
та вдосконалення соціальної структури персоналу. З огляду на це складови-
ми процесу розвитку персоналу організації є його професійне навчання, ви-
робнича адаптація, оцінювання й атестація персоналу, планування трудової
кар'єри [2].

Узагальнення практичного досвіду, нормативних актів та праць
вітчизняних вчених щодо використання кадрових технологій (зокрема кон-
курсного відбору, підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації,
стажування, управління кар'єрою та ін.) дає змогу у загальному вигляді ви-
ділити такі складові системи підбору та професійного зростання персоналу
в органах державної влади: підбір кадрів (комплекс робіт з проведення кон-
курсів на заміщення вакантних посад посадових осіб), зарахування на по-
саду (проходження випробувального терміну чи стажування, складання при-
сяги, прийняття на посаду), навчання (у разі необхідності - направлення на
навчання до ВНЗ України за профілем, який відповідає характеру роботи на
посаді), атестація (проводиться щорічно керівником структурного підрозділу
та атестаційною комісією), мотивація (передбачає виплату надбавок, премій,
доплат, крім того, оголошення подяки, нагородження грамотою, почесною
грамотою та ін.), підвищення кваліфікації (навчання посадових осіб на ко-
роткотермінових тематичних семінарах з отриманням ними сертифікатів
про підвищення кваліфікації, тематичних курсах тощо), просування по
службі (присвоєння чергового рангу, участь у конкурсі на заміщення більш
високих посад).

Досить розвинутим є такий елемент системи професійної підготовки
персоналу в органах державної влади, як професійне навчання за кошти
державного бюджету, місцевих бюджетів, юридичних та фізичних осіб, за
рахунок технічної допомоги у формі спеціальних курсів, практичних семі-
нарів, тренінгів, інших заходів, а також шляхом стажування. Проте ми по-
годжуємось з думкою окремих науковців, що навчання за перерахованими
формами не є визначальним фактором для професійного та кар'єрного зро-
стання державних службовців.
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У контексті дослідження формування професійних компетенцій пер-
соналу в органах державної влади розуміється як процес послідовного та
безперервного накопичення у державних службовців фахових знань, удос-
коналення професійних вмінь, становлення системи цінностей, усвідомлення
та коригування мотивів управлінської діяльності, вдосконалення особистіс-
них якостей, що проявляються у поведінці державних службовців.

На нашу думку, у процесі формування професійних компетенцій персо-
налу в органах державної влади необхідно враховувати етапи професійного
становлення державних службовців. Ю.В.Яшина слушно виділяє три рівні
та 9 етапів їх професійного розвитку: 1) допрофесіоналізм (професійне само-
визначення, професійна підготовка, вступ у професію); 2) професіоналізм (со-
ціальна і професійна адаптація, самостійна професійна діяльність, або пер-
винна професіоналізація, професійне вдосконалення, або вторинна професіо-
налізація); 3) суперпрофесіоналізм, або високий рівень професійної майстер-
ності (творче осягнення професії, зміна форми та змісту професійної діяль-
ності, постпрофесіоналізм, або наставництво та навчальна діяльність) [9].

Відповідно до цих рівнів та етапів доцільно будувати план формуван-
ня професійних компетенцій та кар'єри державного службовця враховую-
чи, що оптимальний час перебування спеціаліста на одній посаді становить
4-5 років, а планомірне і постійне переміщення (ротація) персоналу сприяє
підвищенню його трудової віддачі. При цьому слід розуміти, що через об'єк-
тивні причини досягти рівня суперпрофесіоналізму та подолати його етапи
зможе відносно невелика кількість державних службовців. Ініціатором роз-
робки такого плану має бути безпосередньо державний службовець (якого
стосується цей план) за погодженням або спільно з керівником органу дер-
жавної влади, у якому працює цей службовець.

Ми вважаємо, що в основу побудови системи формування професій-
них компетенцій персоналу в органах державної влади доцільно покласти
принципи безперервного професійного удосконалення державного службов-
ця в межах однієї професії, послідовного кар'єрного зростання, активного
самовдосконалення та безперервного самонавчання впродовж життя.

Принцип безперервного професійного удосконалення державного
службовця в межах однієї професії передбачає вибір професії відповідно до
особистісних якостей, можливостей та психофізіологічних характеристик,
проходження всіх етапів професійного становлення в межах цієї професії.
Цей принцип дасть змогу "відсіяти" з державної служби випадкових людей,
подолати тотальну некомпетентність та перетворити фахову діяльність на
продовження власної природи людини, що, за словами Г.С.Сковороди, при-
несе найбільшу користь суспільству і особисте щастя людині [4].

Принцип послідовного кар'єрного зростання передбачає поступове та
послідовне проходження всіх щаблів кар'єри відповідно до обраного напря-
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му діяльності. З допомогою цього принципу можна досконало вивчити особ-
ливості роботи підлеглих, більш виважено приймати управлінські рішення,
на належному рівні організовувати та контролювати їх реалізацію.

Принцип активного самовдосконалення та безперервного самонавчан-
ня впродовж життя дасть змогу постійно отримувати нові знання, формува-
ти нові компетенції, використовувати в практичній діяльності інноваційні
та актуальні методи і технології державного управління.

Реалізація зазначених принципів та розробка дієвого механізму підви-
щення рівня професійної компетентності державних службовців можливі в
разі запровадження технології формування професійних компетенцій персо-
налу в органах державної влади. Ця технологія є різновидом управлінських
технологій у сфері кадрового менеджменту. У загальному вигляді технологія
управління передбачає поділ процесу управління на взаємопов'язані процеду-
ри та операції, які забезпечують досягнення певного результату, можливість
його відтворення [6, с. 160].

Під технологією формування професійних компетенцій персоналу в
органах державної влади пропонуємо розуміти логічну послідовність про-
цедур та операцій кадрового менеджменту, які забезпечують проходження
державними службовцями основних етапів професійного становлення, ово-
лодіння професійною майстерністю в межах однієї професії.

У загальному вигляді така технологія наведена на рисунку. Вона охоп-
лює етапи професійного становлення починаючи від вибору професії у
юному віці і до завершення професійної (та суміжної з нею) діяльності в
похилому віці.

Перший елемент запропонованої технології передбачає конкурсний
відбір претендентів на державну службу, виявлення та залучення таланови-
тої молоді, відбір шляхом психологічного тестування тих осіб, які мають
психофізіологічні та особистісні здібності до служби в органах державної
влади. Для такої оцінки необхідно створити у складі профільних вищих
навчальних закладів лабораторії психологічної діагностики персоналу
(зокрема державних службовців), які на договірних засадах надаватимуть
послуги фізичним особам, підприємствам, організаціям, органам держав-
ної влади та місцевого самоврядування тощо.

Відкритий конкурсний відбір доцільно проводити фахівцям на основі
оцінки відповідності компетенцій претендентів вимогам щодо роботи на
конкретних посадах, на які оголошено конкурс.

Другий елемент запропонованої технології вимагає запровадження
навчання відібраних осіб на факультетах спеціалізованих закладів освіти
державного та муніципального управління за освітньо-кваліфікаційним
рівнем бакалавр галузі знань 1501 "Державне управління". У чинному зако-
нодавстві не передбачено можливості підготовки бакалаврів вказаної галузі



86

Вісник Національної академії державного управління

знань. Проте фахівці зі Львівського регіонального інституту державного
управління НАДУ при Президентові України слушно наголошують на тому,
що програми підготовки бакалаврів для публічного державного управління
успішно функціонують у навчальних закладах Європи і пропонують визна-
чити напрямом підготовки бакалаврів 6.150101 "Публічне управління" [5,
с. 47]. З огляду на це необхідно внести зміни до "Переліку напрямів, за якими
здійснюється підготовка фахівців у вищих навчальних закладах за освіт-
ньо-кваліфікаційним рівнем бакалавра", затвердженого постановою Кабі-
нету Міністрів України від 13 грудня 2006 р. № 1719, у якому передбачити
можливість підготовки бакалаврів за напрямами "державна служба", "місцеве
самоврядування", "публічне управління" та ін.

Технологія формування професійних компетенцій персоналу
в органах державної влади

 

Конкурсний відбір претендентів на основі методик психофізіологічної оцінки 

Навчання за освітньо-кваліфікаційним рівнем бакалавр галузі знань  
1501 “Державне управління” 

Робота на посаді 

Оцінювання та інші способи атестації. Коригування (розробка) плану кар’єрного 
зростання 

Просування по службі 

Підвищення кваліфікації через електронну систему навчання 

Навчання за освітньо-кваліфікаційним рівнем “магістр з державного управління” 

Робота на посаді 

Підвищення кваліфікації через систему відкритого навчання 

Просування по службі, 
робота на посадах більш 

високих категорій 

Робота на посаді, що 
відповідає потенціалу 
державного службовця 

Стажування на керівних  
посадах та апаратне 

навчання 

Робота на посадах IV категорії і вище 

Наукова, навчальна та консультативна діяльність 

Оцінювання та інші способи атестації. Коригування плану кар’єрного зростання 
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Підготовку фахівців цього освітньо-кваліфікаційного рівня можна
проводити на базі класичних університетів, що підтверджується досвідом
Російської Федерації: з 1993 р. у структурі Московського державного уні-
верситету ім. М.В.Ломоносова функціонує факультет державного управлін-
ня, на якому здійснюються підготовка бакалаврів за напрямом "державне і
муніципальне управління" та магістрів для сфери державного управління,
підвищення кваліфікації державних службовців, надається додаткова про-
фесійна освіта (перепідготовка) тощо.

Необхідність запровадження підготовки бакалаврів у сфері державної
служби зумовлюється також значною плинністю кадрів серед спеціалістів
органів державної влади. Зокрема, у 2010 р. цей показник становив 15%
(вибуло 40293 особи, призначено 43603 особи), у 2009 р. плинність спеціа-
лістів була найменшою і становила 10,3% (звільнено 27598, призначено
35500 осіб), найбільшою плинність спеціалістів була у 2005 р. - 17% (звільне-
но 39912, призначено 52118 осіб) [3].

Навчання за програмами підготовки бакалаврів доцільно проводити
за заочно-дистанційною формою через систему електронного навчання.
Протягом навчання фахівцям лабораторій психологічної діагностики реко-
мендується проводити обстеження кожного студента з метою визначення
його поглибленої психофізіологічної характеристики, а фахівцям науково-
дослідних центрів з питань кадрового менеджменту - встановлювати
найбільш доцільний напрям професійної діяльності та складати план май-
бутнього професійного зростання цього студента на державній службі.

Під час роботи на посаді (3-й елемент запропонованої технології) пе-
ред державними службовцями часто постають питання, для вирішення яких
їм не вистачає отриманих знань та набутих умінь. У такому разі стане в пригоді
створення консультаційно-аналітичних центрів у відкритих навчальних закла-
дах державного та муніципального управління, які в режимі on-line автома-
тично надаватимуть типову інструкцію або будуть організовувати спілкуван-
ня державного службовця з фахівцем-науковцем шляхом Інтернет-консуль-
тацій. Функціонування такої системи потребує запровадження абонентської
(або іншої) оплати за електронний навчально-консультативний супровід.

За підсумками оцінювання результатів службової діяльності (4-й та
9-й елементи технології) фахівцями лабораторій психологічної діагностики
персоналу та науково-дослідних (консалтингових) центрів з питань кадрового
менеджменту спільно з керівними працівниками і безпосередньо держав-
ними службовцями доцільно коригувати програми індивідуального професій-
ного зростання з включенням до них (в разі необхідності) додаткового про-
фесійного навчання.

Підвищення кваліфікації через електронну систему навчання (5-й еле-
мент технології) передбачає проведення низки Інтернет-відеоконференцій,
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що передбачають активне спілкування в режимі "real-time" з провідними
фахівцями-практиками країни.

У процесі проходження державним службовцем стадії професійного
вдосконалення або вторинної професіоналізації виникає потреба в навчанні
за освітньо-кваліфікаційним рівнем магістр з державного управління.

Програми підготовки магістрів обов'язково мають передбачити ста-
жування слухача в органах державної влади чи місцевого самоврядування
інших держав. Результатом підготовки має бути розробка та захист слуха-
чем інноваційного проекту щодо вдосконалення функціонування органу
влади, у якому він працює чи працюватиме.

На нашу думку, державні службовці, що здобули кваліфікацію магіст-
ра державного управління, повинні працювати на посадах керівників або їх
заступників. З цього моменту для державного службовця починаються ета-
пи суперпрофесіоналізму або рівня професійної майстерності.

Підвищення кваліфікації через систему відкритого навчання (10-й еле-
мент технології) передбачає розробку програми такого навчання через за-
пит споживачів освітніх послуг. Для цього державні службовці, які мають
високий рівень професійної майстерності, зі свого робочого місця у режимі
on-line можуть подати тематичний запит щодо проблемних питань, які по-
требують обговорення та інноваційного вирішення. Фахівці електронного
університету (тьютори з питань підвищення кваліфікації) за замовленою
тематикою формують групу учасників, залучають докторів (кандидатів) наук
з державного управління, фахівців-практиків, що є експертами з цього пи-
тання, зарубіжних консультантів і організовують спеціальні курси, прак-
тичні семінари, виїзні тематичні заняття, тренінги, стажування тощо.

Пошук найкращих механізмів організації стажування на керівних посадах
та апаратного навчання започатковано авторами у попередніх дослідженнях [7].

Остання процедура запропонованої технології передбачає проведен-
ня державними службовцями після завершення їх професійної діяльності
(за вислугою років, за станом здоров'я, у зв'язку з досягненням пенсійного
віку) наукової, навчальної та консультативної діяльності з метою переда-
вання професійного досвіду новому поколінню державних службовців.

Слід зазначити, що запропонована технологія має на меті не примушу-
вання державних службовців до розвитку їх компетенцій, а надання допо-
моги активним і цілеспрямованим особистостям у досягненні професійної
майстерності у сфері державного управління на основі самовдосконалення,
самоосвіти та самоорганізації. Інакше кажучи, якщо людина бажає поглиб-
лювати свої професійні компетенції і активно шукає найбільш результативні
шляхи для цього, то відкрита електронна система інтелектуального та нау-
ково-консультативного супроводу формування професійних кваліфікацій
персоналу через певну послідовність процедур (запропоновану технологію)
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дасть їй змогу на наукових засадах раціонально організувати самостійну
навчально-дослідну діяльність, використовувати найновіші інформаційні
ресурси, найкращі інтелектуальні надбання та передовий досвід подібної
професійної діяльності.

Висновки. Таким чином, запровадження і використання запропонова-
ної технології формування професійних компетенцій персоналу в органах
державної влади на основі принципів безперервного професійного удоско-
налення державного службовця в межах однієї професії, послідовного кар'єр-
ного зростання, саморозвитку та самоосвіти впродовж життя в поєднанні зі
створенням у структурі профільних вищих навчальних закладів відкритої
електронної системи інтелектуального та науково-консультативного супро-
воду професійного зростання персоналу дасть змогу розв'язати проблему
професіоналізації державної служби, підвищити якість розробки та реалі-
зації державно-управлінських рішень.

Перспективи подальших розвідок у даному напрямі. Подальших нау-
кових розробок потребує питання створення ефективної системи мотивації
самовдосконалення професійних компетенцій державних службовців у по-
єднанні з конкретизацією елементів запропонованої технології формуван-
ня професійних компетенцій персоналу в органах державної влади.
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