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Упродовж усієї людської історії існували й вдосконалювалися технології та 

практики пошуку ефективного використання людини в тій або іншій сфері 
суспільного розподілу праці. Особливого розвитку цей напрямок отримав в останні 
роки ХІХ ст., коли з’явилися великі підприємства матеріального (заводи, фабрики…) 
й духовного (кіностудії) виробництва та кадрові служби в їх структурах як необхідний 
елемент обслуговування основного профілю виробництва. 

Паралельно з цими процесами все більш значущою ставала роль наукових 
досліджень, які вивчають особливості удосконалення кадрового потенціалу 
установи чи організації. Орієнтацією суспільного виробництва не лише на 
матеріальні його складові, а й на людину, на удосконалення її інтелекту, творчих 
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здібностей, культури мислення була започаткована наприкінці ХІХ – початку 
ХХ ст. наука управління персоналом. У процесі свого розвитку ця наука не тільки 
слідувала за розвитком техніки і технології, а випередила його, ставши провідним 
чинником прогресу матеріального виробництва [16, с. 7-9]. 

У ті часи людський капітал (або кадровий потенціал)став однією зі складових 
потенціалу організації чи підприємства. Основою його є кадрові й матеріально-
технічні складові, а також інтелектуальна власність. Особливого значення набула 
наявність кадрів спеціалістів і вчених, що забезпечують інноваційний процес 
новими знаннями, ідеями, винаходами, ноу-хау, новими технологіями. Кадровий 
потенціал – це трудові можливості підприємства, здатність персоналу до 
генерування ідей, створення нової продукції, його освітній, кваліфікаційний 
рівень, психофізіологічні характеристики і мотиваційний потенціал. 

Питання професіоналізму та компетентності персоналу будь-якої установи чи 
організації є актуальними впродовж усього періоду розвитку суспільства. 
Професійний розвиток людських ресурсів, ефективна реалізація їх потенціалу 
уявляють собою основу, завдяки якій забезпечується стабільність та відбувається 
постійний розвиток окремих організацій та країни  в цілому.  

Звичайно, у цей же період з появою великих виробництв та розвитком 
цивілізації суттєво ускладнилися функції держави щодо управління суспільством 
та стала ще більш актуальною проблема підбору компетентних державних 
чиновників, формування кадрового потенціалу органів публічного управління. 

Особливу актуальність це питання набуває на сучасному етапі розвитку нашої 
країни під час адаптації публічної служби до стандартів Європейського Союзу. 
Про це свідчить прийняття Стратегії сталого розвитку “Україна – 2020” [14], 
схвалена Кабінетом Міністрів України 18.03.2015 р. Стратегія реформування 
державної служби та служби в органах місцевого самоврядування в Україні на 
період до 2017 р. та затверджений план заходів щодо її реалізації, а також проект 
Закону України “Про державну службу” [11]. 

Ці документи мають за мету забезпечення побудови сучасних, професійних 
інститутів державної служби та служби в органах місцевого самоврядування, їх 
інтеграцію у єдиний державний механізм управління країною, що відповідатиме 
європейській моделі належного урядування, а також професіоналізації державної 
служби, інтелектуальному та інституційному зміцненню фахової спроможності 
державних службовців.  

У проекті Закону України “Про державну службу” передбачено визначення 
терміну професійної компетентності (здатність особи  застосовувати спеціальні 
знання, уміння та навички, виявляти відповідні ділові якості для належного 
виконання встановлених завдань і обов’язків, навчання, професійного та 
особистого розвитку) та принципу професіоналізму (високого рівня володіння 
питаннями державної служби, компетентного, об’єктивного і неупередженого 
виконання посадових обов’язків, постійного підвищення державним службовцем 
рівня своєї професійної компетентності). Також цим законом передбачається  
створення умов для підвищення рівня  професійної компетентності шляхом 
професійного навчання, яке має проводитися постійно, та складання 
індивідуальної програми підвищення рівня професійної компетентності.  
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Слід відмітити, що восени 2015 р. відбулось перше засідання Робочої групи з 
розроблення Стратегії підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації 
державних службовців і посадових осіб місцевого самоврядування у сфері 
європейської інтеграції на 2014–2017 рр., затвердженого розпорядженням Кабінету 
Міністрів України від 17.09.2014 р. № 847-р. Метою Стратегії є належне 
забезпечення органів державної влади та органів місцевого самоврядування 
компетентними фахівцями, що здатні реалізовувати завдання державної політики у 
сфері європейської інтеграції на державному, регіональному та місцевому рівнях. 

Останнім часом великої уваги серед науковців та практиків галузі знань 
“Державне управління” набуває вивчення та запровадження саме 
компетентністного підходу в управлінні кадровим потенціалом органів влади. 
Причиною цього процесу є те, що за останнє десятиріччя розвиток державної 
кадрової політики в Україні зазнав суттєвих змін. Вона стала більш 
цілеспрямованою та послідовною, направленою на вдосконалення системи цілей, 
задач, пріоритетів і принципів діяльності держави з організації та регулювання 
кадрових процесів, відносин, а також на визначення головних критеріїв оцінки 
кадрів, удосконалення підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації 
персоналу, раціонального використання кадрового потенціалу держави в цілому. 
Застосування компетентністного підходу є одним зі шляхів вдосконалення 
державної кадрової політики. 

Питання запровадження компетентністного підходу розглядалися у роботах 
закордонних та вітчизняних науковців. Так, американський вчений Р. Бояцис у 
контексті компетенцій людини розкриває інтегровану модель компетенцій, дає 
оцінку ефективності управлінської діяльності, методи оцінки професійної 
діяльності [2]; російські вчені Т. Гериш висвітлює питання компетентністного 
підходу як основи модернізації професійної освіти [3], В. Байденко досліджує 
проблему компетентністного підходу до проектування державних освітніх 
стандартів вищої професійної освіти [1], І. Зимня – ключові компетентності в 
контексті нової парадигми результату сучасної освіти [6]. 

Вітчизняні вчені, зокрема О. Онопрієнко формулює на основі аналізу праць 
зарубіжних дослідників визначення понять “компетентність” та “компетентністний 
підхід”, наводить приклади переліків ключових компетентностей, визначених і 
зафіксованих у відповідних нормативно-правових документах низки європейських 
країн [7], В. Сороко, О. Оболенський досліджують проблему професійних 
стандартів та профілів компетентностей в системі державної служби [12; 9], 
Н. Ничкало – компетентності державного службовця [8], Г. Кушнірова – види та 
рівні професійної компетентності посадових осіб місцевого самоврядування [7], 
Л. Гогіна – компетентністний підхід у професійному навчанні державно-
управлінських кадрів [4], М. Докторович – соціальну компетентність та її 
співвідношення з іншими науковими категоріями. 

Науковцями наведені основні сфери застосування компетентністного підходу 
в управління кадровим потенціалом органів влади (під час прийняття на службу, 
просування по службі, підвищення кваліфікації, атестації тощо).  

Однак, незважаючи на широкий спектр досліджень науковців, а також на те, 
що Україною вже зроблені значні кроки зі створення передумов щодо реалізації 



Актуальні проблеми державного управління. – 2 (48) 

 180 

компетентністного підходу в державному управлінні, не до кінця вирішеними 
залишаються проблеми практичного запровадження компетентністного підходу 
для покращення кадрового забезпечення державного управління, підвищення рівня 
його професіоналізму та компетентності, а також гармонійного поєднання з 
науковими розробками у галузі управління кадровим потенціалом органів 
публічної влади. 

Мета статті – розкрити місце та значення компетентністного підходу в 
розвитку кадрового потенціалу органів публічного управління. 

Задачі: проаналізувати різні підходи в розвитку кадрового потенціалу,довести, 
що саме компетентністний підхід є найбільш важливим, а напрям дослідження 
цього підходу є актуальним на сучасному етапі розвитку кадрового потенціалу 
органів публічного управління. 

У сучасній науці розглядають такі основні підходи в управлінні кадровим 
потенціалом організації [15]: стратегічний, системний, комплексний, 
інтеграційний, маркетинговий, функціональний, динамічний, адміністративний, 
поведінковий, ситуаційний та компетентністний. 

Стратегічний підхід пов'язаний з довгостроковою стратегією організації й 
стратегічним управлінням. В основі даного підходу лежить модель процесу 
стратегічного керування (оцінка організації у відповідності зі SWOT-аналізом, 
визначення стратегічних цілей і стратегії організації, виконання стратегії 
організації, контроль при обов'язковості зворотного зв'язку й повторюваності 
циклу). 

Системний підхід розглядає організацію як систему в межах зовнішнього 
оточення, а керування персоналом повинне комбінувати соціальні й технологічні 
процеси з метою трансформації всього вхідного й вихідного стосовно середовища. У 
той же час він визначає управління персоналом як частину, компоненту системи 
управління організації, що виступає як комплекс взаємодіючих елементів – суб'єктів 
і об'єктів, процесів, відносин, що складають якісну організаційну цілісність. З іншого 
боку, управління персоналом організації – це самостійно функціонуюча й належним 
чином організована підсистема, в якій функціонують свої об'єкти й суб'єкти 
управління, складаються свої управлінські відносини, визначаються й реалізуються 
конкретні завдання щодо формування, розвитку й раціонального використання 
людського ресурсу. Одночасно система управління персоналом як компонентом 
керування всієї організації взаємодіє з усім оточуючим її середовищем, ураховує й 
задовольняє його інтереси. Вона функціонує в рамках загальноприйнятих у цьому 
середовищі принципів, а також принципів і норм, що визначають основи управління 
персоналом. Управління персоналом також може бути й самостійно функціонуючою 
системою кадрової роботи, що включає в себе реалізацію конкретно-специфічних 
завдань, механізмів і технологій. 

Комплексний підхід. При цьому підході необхідно враховувати економічні, 
організаційні, психологічні аспекти управління в їхньому взаємозв'язку й 
взаємозалежності. Якщо губиться один із цих аспектів управління, то проблема не 
може бути розв'язана. 

Інтеграційний підхід – відбувається дослідження й посилення взаємозв'язків 
між рівнями управління по вертикалі й суб'єктами керування по горизонталі. 
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Маркетинговий підхід – головним і вирішальним є орієнтація на відвідувача, 
споживача, клієнта. 

Функціональний підхід. Керування персоналом – сукупність функцій, які 
виконують відділи управління людськими ресурсами, кадрові служби. 

Динамічний підхід – виявлення причинно-наслідкових зв'язків, супідрядність 
у розвитку, ретроспективний і перспективний аналіз. 

Адміністративний підхід. В організації відбувається регламентація функцій, 
прав, обов'язків у нормативних документах/актах: видаються накази, 
розпорядження, вказівки, стандарти, інструкції, положення. 

Поведінковий підхід. Надання допомоги персоналу в усвідомленні своїх 
можливостей, здатностей на основі наукових методів керування. 

Ситуаційний підхід. Застосування різних методів управління персоналом 
визначається конкретною ситуацією. Ситуаційно обумовлені трудові відносини 
при цьому визначаються структурою ділових якостей особистості, станом 
особистості (спектром її цілей, психофізіологічними особливостями духовними 
якостями), кваліфікацією співробітників відповідно до вимог до займаної посади, 
знанням ситуації й перспектив розвитку, оплатою праці, винагородою й 
перспективами подальшого росту заробітної плати, структуризацією й поділом 
праці, організацією умов праці, міжособистісними комунікаціями, стилем 
управління, об'єктивним станом умов життя співробітників залежно від 
економічної, політичної, соціальної ситуації в країні. 

Компетентністний підхід полягає в підтримці та розвитку у працівника набору 
ключових компетентностей, які визначають його конкурентоспроможність на 
сучасному ринку праці. Визначальним параметром компетентністного підходу є 
вміння працівника використовувати свої теоретичні та прикладні знання під час 
виконання тієї чи іншої роботи.  

Компетентністний підхід включає такі основні поняття, як “компетенція” та 
“компетентність”. Розуміння змісту цих термінів визначає коло аспектів, на які 
слід звертати увагу менеджеру при управлінні кадрами організації. 

Таким чином, велика частка цих досліджень спрямована на висвітлення 
питань освітянської галузі, та все ще актуальними залишаються проблеми 
запровадження компетентністного підходу для покращення кадрового 
забезпечення державного управління, підвищення рівня його професіоналізму та 
компетентності. 

Термін “компетенція” походить від латинського слова “competere”, що 
означає добиватися, відповідати, підходити. Це коло повноважень, наданих 
законом, статутом або іншим актом державному органу або посадовій особі. Це 
знання, досвід у певній галузі, в якій носій компетенції добре обізнаний. 

Під компетентністним підходом слід розуміти не просто знання, вміння та 
навички, придбані за час навчання (професійної підготовки, підвищення 
кваліфікації), але й знання, вміння та навички, які необхідні для роботи спеціаліста 
в певних умовах та за конкретних обставин. Компетенція може зростати майже 
протягом всього професійного життя, тому слід відмітити здатності державного 
службовця розпізнавати проблеми суспільного життя, орієнтуватися в них, 
засвоювати нові знання та нові моделі поведінки [5]. 
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Важливим кроком до наближення публічних органів влади нашої країни до 
сучасних європейських стандартів є професіоналізм, професійна підготовка 
службовців – один з принципів управління, за допомогою якого будуть сформовані 
якісно нові відносини між державою та громадянами, а функціонування органів 
влади стане більш результативним та успішним.  

Налаштованість кадрової системи державного управління на вирішення завдань 
професіоналізації, нарощування кадрового потенціалу великою мірою залежить від 
усвідомлення значущості професіоналізму, його суттєвої обумовленості 
особистісними якостями працівника, здатністю інтегруватися у професійну діяльність, 
робити це осмислено на різних етапах проходження служби [13, c. 3-4].  

Сучасні уявлення про професіоналізацію і професіоналізм, які будуються на 
засадах компетентністного підходу, є тією концептуальною базою, яка дає 
поштовх до побудови ефективної індивідуальної професіоналізації в системі 
публічного управління – з усіма необхідними механізмами інтегрування людини в 
професію, розвитку практичної здатності реалізовувати складні функції посад 
державної служби та служби в органах місцевого самоврядування. 

Запровадження сучасної компетентністної концепції професіоналізму в 
практику публічного управління дозволяє уточнити зміст зв’язку між професійною 
діяльністю та індивідуальною професіоналізацією, включити професійні знання, 
уміння, особисті якості в повсякденну діяльність, підвищити ефективність 
професійного навчання.  

Ця апробована в багатьох країнах концепція професіоналізму дає змогу 
виявити об’єктивні принципові відмінності між людиною, яка засвоїла комплекс 
знань про професійну діяльність, та професіоналом, який формується в контексті 
конкретної трудової діяльності, і осмислено вирішувати проблему професійної 
спроможності через формування доцільного комплексу професійно-особистісних 
якостей, необхідних для здійснення конкретних професійних функцій. Разом із тим 
відкриваються нові можливості для вдосконалення оцінювання професіоналізму 
службовця, яке є невід’ємною складовою управління персоналом. Чіткі критерії та 
показники відповідності посаді, результативності, успішності, професійного 
потенціалу, потреб розвитку в термінах компетентністного підходу підвищують 
ефективність відбору, щорічного оцінювання, атестації. 

Усвідомлення переваг компетентністного підходу у сфері публічного 
управління в Україні та пошук нових форматів професійних стандартів і 
відповідних оцінювальних процедур відбувається доволі повільно. Емпіричні 
дослідження взаємозв’язку специфіки державної служби як професійної діяльності 
та формування професіоналізму державного службовця практично відсутні.  

Окремі роботи, спрямовані на адаптацію компетентністного підходу до завдань 
професіоналізації державної служби, свідчать про розуміння актуальності цієї 
проблеми, ознайомлення із зарубіжним досвідом щодо застосування відповідних 
методик визначення компетентностей. Останнім часом Національним агентством 
України з питань державної служби спільно з Національною академією державного 
управління при Президентові України ведеться активна та плідна робота щодо 
наукового супроводу нормативного обґрунтування застосування компетентністного 
підходу в управління кадровим потенціалом публічних органів влади. 
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Таким чином, компетентністний підхід у розвитку кадрового потенціалу 
органів публічного управління передбачає врахування знань, вмінь, навичок, а 
також особистісних якостей службовця, що дають змогу реалізувати професійний 
потенціал на практиці, а також є досить актуальним напрямом досліджень. 
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