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Ігор Шпекторенко 

СИСТЕМНИЙ ПІДХІД ДО ВИЗНАЧЕННЯ
 ФАКТОРІВ ФОРМУВАННЯ 

ПРОФЕСІЙНОЇ ЗАДОВОЛЕНОСТІ 
ДЕРЖАВНИХ СЛУЖБОВЦІВ

У статті здійснено аналіз поняття «професійна 
задоволеність кадрів», визначено об’єктивні та 
суб’єктивні фактори її формування, удосконалено те-
оретичні підходи до формування цієї важливої якості 
кадрів органів державної влади.

Ключові слова: професійна задоволеність, професіо-
налізм, професійна мобільність, державна служба.

На сьогодні у науковій літературі існує чимало 
тлумачень поняття «професійна задоволеність» кад-
рів. Аналіз наукових досліджень вітчизняних та зару-
біжних дослідників кадрового менеджменту, державної 
та публічної служб вказує на існування у науці, умовно 
кажучи, переважно вузького погляду на зміст профе-
сійної задоволеності, який, на наш погляд, не розкри-
ває її розуміння як системного явища, якості, що зале-
жить не лише від ступеня сформованості суб’єктивних 
особистісних якостей працівника. У процесі формуван-
ня професійної задоволеності кадрів важливу роль ві-
діграють як об’єктивні, так і суб’єктивні фактори.

Сутність системного підходу полягає в досліджен-
ні державної служби як цілісної системи, що має свої 
організаційні форми та структуру, методи, функції, за-
вдання тощо. Системний аналіз можна уявити у ви-
гляді трьох послідовних фаз: аналіз та ідентифікація 
елементів системи; ідентифікація цілого (синтез сис-
теми); пояснення поведінки або властивостей цілого; 
пояснення поведінки або властивостей предмета до-
слідження, що нас цікавить, з позиції його функцій, ро-
лей або характеристик у цілому, частиною котрого він 
є. Основні системні принципи: цілісність властивостей 
системи; структурність (можливість описання систе-
ми через визначення її структури); взаємозалежність 
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структури й середовища; ієрархічність (кожен елемент 
системи, у свою чергу, може розглядатися як система); 
багатоманітність описань системи. Система – цілісна, 
впорядкована сукупність елементів, що утворює якість, 
не притаманну кожному з її елементів, які входять до неї 
окремо [5; 11]. 

Процес професійного становлення особистості, зо-
крема процес формування професійної задоволеності 
– системні процеси. Як одиниці його аналізу виступають 
етапи різного ступеня тривалості та інтегрованості: ста-
дії, періоди (частини стадії), фази (частини періоду). Не-
залежно від рівня узагальненості одиниць аналізу кожна 
з них характеризується конкретною ситуацією профе-
сійного розвитку; конкретним новоутворенням у систе-
мі професійно важливих якостей особистості, котре є 
результатом її індивідуальної взаємодії з професійним 
середовищем державного органу (державної служби), 
адекватній змісту ситуації розвитку; конкретною сис-
темою професійно важливих якостей, що необхідні 
для реалізації даної активності у професійній сфері. 
Системний підхід до процесу формування професійної 
задоволеності персоналу, на наш погляд, є таким, який 
надає можливості для здійснення більш результативних 
теоретичних досліджень факторів процесу формування 
професійної задоволеності кадрів, у тому числі й кадрів 
державної служби.

Мета статті – визначення змісту опорного по-
няття «професійна задоволеність» та обґрунтування 
факторів формування професійної придатності пер-
соналу, зокрема, у кадрів державної служби України. 
Для досягнення мети автором поставлено вирішення 

наступних дослідницьких завдань: здійснити аналіз 
сучасних тлумачень поняття «професійна задоволе-
ність»; сформулювати опорне поняття «професійна 
задоволеність (державного службовця)»; за допомогою 
реалізації моделі об’єкт-суб’єктної взаємодії в про-
цесі професіоналізації кадрів визначити об’єктивні та 
суб’єктивні фактори формування професійної задово-
леності державних службовців; розробити теоретичні 
основи та пропозиції стосовно формування професійної 

задоволеності у кадрів державної служби в Україні.
Професійна задоволеність у традиційному 

тлумаченні – якість; моральне, матеріальне, фінансо-
ве та інше задоволення людини від обраної професії. 
Вона характеризує ставлення працівника до різних 
сторін своєї трудової діяльності, вказуючи при цьому, 
який компонент (або їх сукупність) його внутрішньої 
мотивації мають для самого працівника цінність і сенс 
його професійної діяльності. Часто професійну задо-
воленість визначають як співвідношення між сумою 
благ і винагород, яку він отримує на роботі, і тією, яку, 
на його думку, він повинен мати. Задоволеність робо-

тою характеризує не стільки поведінку на роботі, скіль-
ки ставлення до неї. Працівники, краще вмотивовані 
внутрішньо і зовнішньо, досягають кращих результатів. 
Наприклад, група вчених вказує, що «задоволеність 
працею – це психічний стан робітника, який відображає 
відповідність його трудової установки, ставлення до 
життя, мотивації і очікувань відносно праці конкретним 
його характеристикам» [8, c. 77], підкреслюючи зв’язок 
задоволеності тільки з формуванням установок мотива-
ції та очікувань. Зауважимо, що з нашої позиції профе-
сійна задоволеність залежить не тільки від внутрішньої 
мотивації та очікувань працівника, його індивідуального 
мотиваційного профілю як динамічної структури, його 
власного «Я хочу» або «Я прагну», а й від інших факто-
рів професійного середовища і перебуває у системному 

зв’язку з комплексом інших ціннісно-орієнтаційних та 
компетентнісних якостей працівника. 

Західні дослідники справедливо вказують, що моти-
вація працювати добре хоч і відноситься, як правило, 
до задоволеності роботою, проте природа цих сто-
сунків не є чіткою, а сам рівень задоволення працею 
перебуває під впливом індивідуальних, соціальних, 
культурних, організаційних та інших факторів навколиш-
нього середовища. Сама задоволеність, продовжують 
вони, «є складним та багатокомпонентним поняттям 
і її важко виміряти об’єктивно» [14, c. 143]. Тому вірно 
вказує Ю.  Одегов, що «встановити прямий зв’язок за-
доволеності з економічними показниками роботи часто 
буває важко» [4, c. 191], Г. Дмитренко, Є. Шарапатова 
та Т. Максименко зазначають, що «прагнення зробити 
працю радісною є синонімом мотивованості у сфері 
управління» [1, c. 41], О. Турчинов – що «на задово-
леність впливають: ефективність проектування посад, 
наповнення їх оптимальним з точки зору можливостей 
людини завданнями, функціями, обсягом повноважень 
і відповідальності, умови для просування по посадовій 
ієрархії» [9, c. 115]. Дослідниками вказується на взаєм-
ний зв’язок факторів задоволеності і мотивації [3, c. 223; 
7, c. 401], задоволеності працею і стабільністю кадрів [8, 
c. 76]. Задоволеність працею пропонується як профе-
сійно важлива психологічна якість людини, що сприяє 
ефективній праці й розвитку людини у праці, її необхід-
но вносити до психограми [6, c. 145].

Наведені погляди науковців вказують, що профе-
сійна задоволеність формується під впливом багатьох 
факторів, визначення яких має вирішальну роль у 
процесі управління персоналом, оскільки неможливо 
заперечувати той факт, що працівник, який працює із 
задоволенням, вимагатиме менше вкладень у власний 
професійний розвиток, матиме кращі здібності, краще 
навчатиметься, швидше опановуватиме суміжні посадо-
ві компетенції у разі необхідності. Задоволений роботою 
персонал має більші можливості до розвитку професій-
ної мобільності у вузькому її значенні як потенційної 
здатності швидко опановувати нові, а то й більш складні 
компетенції, посадові функції та завдання. Проте про-
фесійна задоволеність – не єдина якість персоналу, 
на яку потрібно звертати увагу адміністрації у процесі 
управління людьми, а мотивацію не слід вважати єди-
ним фактором, який сприяє формуванню професійної 
задоволеності.

Так, факторами (мотиваторами) задоволення мо-
жуть виступати: визначення, досягнення, відповідаль-
ність, сама робота [13, c. 144], робоча обстановка, без-
посередні контакти з начальником, потреба у визнанні 
людської цінності працівника [12, c. 200], що є факто-
рами професійного середовища державної служби, дер-
жавного органу (об’єктивними факторами формування 
професійної задоволеності). З нашої позиції, форму-
вання професійної задоволеності – результат комплек-
сного впливу значно більшої сукупності об’єктивних та 
суб’єктивних факторів процесу професіоналізації кадрів. 

Структура професійної мобільності персоналу відо-
бражає складний вплив різних факторів (об’єктивних та 
суб’єктивних) професійного середовища, індивідуаль-
них якостей індивіда на процес професіоналізації та 
розвитку професійної мобільності. Функції професійно-
го середовища, найбільш важливі не з позиції управлін-
ня персоналом взагалі, а з позиції управління процесом 
його професійного розвитку та набуття професійної 
мобільності, повинні детермінуватися об’єктивними 
факторами професійної мобільності. Це наступні: про-
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фесійна орієнтація; професійний добір (відбір); про-
фесійна адаптація; професійна мотивація; професійна 
активізація; професійне оцінювання персоналу; профе-
сійна освіта (навчання); професійне виховання. Отже, 
коментуючи вказані функції з позиції формування про-
фесійної задоволеності, професіоналізму та професій-
ної мобільності персоналу, вкажемо, що сформувати 
професійну задоволеність можливо лише тоді, коли ці 
функції здійснюються з урахуванням комплексу цінніс-
но-орієнтаційних та компетентнісних якостей персо-
налу. Наприклад, на оцінювання рівня сформованості 
даних якостей має спиратися професійна орієнтація, 
оскільки недооцінка або переоцінка будь-якої якості 
може потенційно ускладнити професійний розвиток лю-
дини у майбутньому; помилкове рішення під час добору 
на державну службу може стимулювати, наприклад, 
надмірну амбіційність працівника, коли його профе-
сійні наміри не спиратимуться на необхідні професійні 
якості, від яких залежить сформованість компетентніс-
ної основи професіоналізму. Тим паче, що мотивувати 
кадри лише з метою, аби вони відчували професійну 
задоволеність, не враховуючи при цьому їхні ціннісно-
орієнтаційні та компетентнісні якості (або мотиваційні 
та діяльнісні, згідно з А. Марковою), без урахування 
результатів та ефекту самої праці, справа надто сумнів-
на, адже у такому випадку комплекс потреб працівника 
може набувати неадекватного набутим професійним 
якостям характеру. Функції професійного середовища 
перебувають у тісній взаємодії між собою та комплек-
сом ціннісно-орієнтаційних та компетентнісних якостей 
персоналу, які визначають його професійну мобільність 
(підструктура 1).

Підструктура 2 вміщує наступні взаємопов’язані 
якості ціннісно-орієнтаційної (внутрішньої психоемоцій-
ної, потребо-мотиваційної, ціннісно-мотиваційної сфер): 
професійну спрямованість особи, професійні наміри, 
професійний поклик, професійні інтереси, професійні 
очікування, професійну працездатність, професійну 
задоволеність, професійну придатність. Аналіз цінніс-
но-орієнтаційних якостей довів, що їх розвиток або де-
формація перебувають на перетині впливу функцій про-
фесійного середовища та комплексу якостей, вміщених 
у підструктурі 2 [11].

Вкажемо, що професійні інтереси – це якість, ког-
нітивна спрямованість людини на ту або іншу сферу 
професійної діяльності, елемент потребо-мотиваційної 
сфери; процес і результат професійного самовизначен-
ня, самоідентифікації людини. Професійні наміри мають 
прояв в усвідомленні й розумінні працівником власного 
професійного вибору, самовідчуття і саморозуміння 
власного професійного досвіду та подальших напрямків 
професійно-кваліфікаційного та професійно-посадового 
розвитку, їх цінності та значення у власному соціально-
му бутті. Професійні очікування – якість персоналу, яка 
вказує на те, що очікує людина від власного професій-
ного та кар’єрного розвитку, від взаємодії з колегами, 
керівниками. Професійна спрямованість індивіда є важ-
ливим внутрішнім мотиватором, активізатором не лише 
у виборі найбільш перспективної професії, а й напряму 
обраної професійної діяльності, розвитку кар’єри. Висо-
кий рівень сформованості професійної спрямованості 
людини дозволяє мінімізувати недостатній ступінь роз-
витку ціннісно-орієнтаційних та компетентнісних якос-
тей, негативні наслідки впливу на них професійного 
середовища. Професійна працездатність, як якість лю-
дини, вказує на її відповідність обґрунтованим вимогам 
професійного середовища до особистих та професійних 

характеристик. Професійно працездатна людина має 
більший потенціал для професійного розвитку, ніж та, 
що володіє цією якістю меншою мірою. Професійна при-
датність – це динамічний комплекс його психічних і пси-
хофізіологічних особливостей, ціннісно-орієнтаційних та 
компетентнісних якостей індивіда, потенціал працівника 
до роботи, необхідні для навчання і подальшого профе-
сійного розвитку в тій або інші професійній сфері. Це 
– міра відповідності якостей індивіда вимогам професії, 
компетенціям посади, його спроможність виконувати 
відповідні посадові та професійні функції. Професійна 
задоволеність відображає процес та результат оцінки 
цінності професії та конкретної професійної діяльності 
для людини [11]. 

Отже, професійна задоволеність – мірило цінності 
професії для людини, результат зовнішніх та внутріш-
ніх мотивацій, результат взаємного впливу та взаємного 
оцінювання працівника та професійного середовища, 
результат перетинання та досягнення індивідуальних 
професійних намірів, покликів, інтересів, очікувань, ви-
нагород з урахуванням їх справедливості, адекватності 
тому, як працівник працює. Адже задоволеним від праці 
має бути не тільки працівник, а й організація, держав-
ний орган, в якому він працює. Висока результативність 
праці та отримана винагорода, як правило, виступають 
причинами повної професійної задоволеності та її на-
слідком. Комплексне застосування функцій професійно-
го середовища дозволить краще керувати персоналом 
усіх категорій, забезпечити комплексну взаємодію про-
фесійної задоволеності в системі формування ціннісно-
орієнтаційних та компетентнісних якостей, а в цілому – 
більш раціональне використання всіх ресурсів процесу 
професіоналізації державного органу.

До іншої групи підструктури 2 уналежнено комплекс 
взаємопов’язаних компетентнісних якостей, які, разом з 
ціннісно-орієнтаційними, безпосередньо впливають на 
професійну компетентність, професіоналізм та профе-
сійну мобільність персоналу. Це: здатності і здібності; 
професійно важливі якості; професійна научуваність 
(академічна мобільність); професійна культура держав-
ного службовця (культурна мобільність); професійна 
компетентність; професійний досвід. 

З позиції професійного задоволення підтверджує 
пропоновану нами структуру професійної мобільності 
персоналу двофакторна теорія Ф. Герцберга: процеси, 
які викликають задоволення працею, дуже відрізняють-
ся від тих, які призводять до невдоволення цією ж ро-
ботою. Задоволеність та незадоволеність – не просто 
протилежності, а зовсім різні явища. Іншими словами 
– існують фактори (функції) професійного середови-
ща, які продукують у конкретної людини задоволеність, 
але «їх відсутність не обов’язково викликає незадово-
леність» [13, c. 144]. Отже, широке тлумачення змісту 
поняття «професійна задоволеність» повинне включати 
розуміння виділених нами взаємопов’язаних елементів 
структури професійної мобільності персоналу, що впли-
вають на формування задоволеності працею, у поєд-
нанні з елементами підструктури 1. Будь-який елемент 
структури професійної мобільності може як сприяти, так 
і гальмувати або повністю блокувати формування про-
фесійної задоволеності. 

Складовою професійної задоволеності можна вва-
жати емоційне самопочуття – інтегральну характерис-
тику стану особи, яка своєрідно відбиває рівень від-
повідності внутрішніх ресурсів людини умовам, змісту 
діяльності [2, c. 201]. Ця характеристика індивіда фор-
мується під впливом співвідношення його професійних 
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намірів, очікувань та інших якостей (підструктура 2), від 
тих реалій, яке надає їй професійне середовище (умо-
ви праці (професійна адаптація, професійна мотивація, 
професійне оцінювання та ін.), колектив, можливість 
навчання, кар’єрного та професійного розвитку та ін.) 
(підструктура 1).

Пояснень причин задоволеності або незадоволенос-
ті процесом праці дослідниками здійснено дуже багато, 
і, як ми переконалися, по-суті, професійна задоволе-
ність є реакцією працюючої людини на т, що вона в да-
ний момент очікує від самої роботи та від професійного 
середовища. Так, наприклад, група вчених використо-
вує для пояснення професійного задоволення закон 
результату (П. Лоуренс, Дж. Лорш). Ступінь задоволен-
ня як задоволеності працею, професійною діяльністю, 
отриманий внаслідок досягнення поставленої мети, 
впливає на поведінку людини у схожих обставинах у 
майбутньому. Люди прагнуть повторити ту професійну 
поведінку, яка асоціюється у них із задоволенням по-
треби, та уникати професійної поведінки, пов’язаної з 
недостатнім задоволенням потреби (або групи потреб). 
Отже, роблять висновок західні вчені, процеси того, як 
людина прагне вирішити свої проблеми, конкретні типи 
поведінки стають якимось чином винагородженими. При 
цьому людина запам’ятовує, як їй вдалося справитися 
з тією чи іншою проблемою [1, c. 16–17]. Підсумуємо, 
що у даному випадку доводиться безпосередній зв’язок 
професійної задоволеності з формуванням професійної 
та загальної культури індивіда, рівнем сформованості 
культурної мобільності, вплив задоволення на процеси 
професійної мотивації, професійної адаптації, профе-
сійної активізації людини, що більш системно пояснює 
структура професійної мобільності персоналу.

Т. Філіпова пропонує діагностику дослідження «по-
ведінкових мотивів» практичної діяльності працівника 
державного управління і своєчасно виявити профе-
сійну деформацію особистості на державній службі. 
Вона пропонує скористатися пропозицією російських 
дослідників Л. Сєрової, О. Журавльова з діагностики 
ментальних якостей керівника, які негативно вплива-
ють на видимі управлінські результати. До цих якостей 
Т. Філіпова відносить: невміння керувати собою, розмиті 
особисті цінності, неякісні особисті цілі, недостатність 
навичок вирішування проблем, недолік творчого підхо-
ду, невміння впливати на людей, недостатнє розуміння 
особливостей управлінської праці, слабкі навички керів-
ництва, невміння навчати, низька здатність формувати 
колектив [10]. У цьому випадку очевидними були помил-
ки, мінімум, під час професійного добору та професій-
ного оцінювання такого керівника на державній службі, 
які призвели до негативних результатів у процесі його 
професійного розвитку, однак такий тип керівника може 
мати сформовану професійну задоволеність. Отже, 
причинами виникнення вказаних Т. Філіповою якостей 
можуть бути всі елементи структури професійної мо-

більності – як об’єктивні так і суб’єктивні.
Численні дослідження стану ціннісно-орієн-

таційних якостей державних службовців вказують, що 
кадрові переміщення в державних органах, викликані 
політичними подіями, подальша поляризація політич-
ної активності у країні, яка негативно відбивається на 
формуванні професійного досвіду кадрів державної 

служби України, правова незахищеність державного 
службовця, суб’єктивність професійного оцінювання 
професійної діяльності, низький рівень заробітної плати, 
відсутність «соціального пакета» тощо, можуть нівелю-
вати ціннісно-орієнтаційні якості, насамперед, профе-

сійні очікування, знижують працездатність, створювати 
всі передумови для виникнення ефекту невизначеності 
у своєму майбутньому, у постійному пошуку нового (ре-
зервного) місця роботи, тобто об’єктивно активізовувати 
міжпрофесійний тип мобільності працівника. Але такий 
працівник може й надалі працювати в державному ор-
гані, порівнюючи його переваги та недоліки з власним 
уявленням про «ідеальне» місце працевлаштування. 
Аналогічно неможливість планування кар’єрного розви-
тку може пригнічувати у частини державних службовців 
професійну задоволеність та професійні наміри. Все це 
залежить від індивідуального комплексу сформованих 
ціннісно-орієнтаційних якостей, того мотиваційного про-
філю, що визначається змістом концепцій «Я бажаю» 
та «Я можу» в концепції «Я-професіонал», що є пред-
метом подальших наукових досліджень. З іншого боку, 
у людей, які мають великий стаж роботи, статус, вплив, 
досвід, або які відчувають власну неконкурентоспро-
можність на місцевому ринку праці, можуть створювати-
ся передумови до настроїв пристосуванства, терпіння, 
псевдоефективності у роботі, поступового відсування 
на задній план професійних інтересів і намірів порів-
няно з соціальними, сімейними, побутовими, творчими 
планами. Однак вказаний прошарок працівників може 
мати задоволеність від місця роботи.

З позиції системної методології широке тлумачення 
змісту поняття «професійна задоволеність» включає не 
лише фіксацію стану сформованості професійної задо-
воленості у певний час професійного розвитку працівни-
ка та фіксацію причин задоволеності або незадоволенос-
ті працею, а розуміння цієї якості як динамічної системи, 
формування якої відбувається у процесі взаємодії виді-
лених нами взаємопов’язаних елементів структури про-
фесійної мобільності персоналу, що впливають на фор-
мування задоволеності працею. Будь-який елемент 
структури професійної мобільності може гальмувати або 
повністю блокувати формування професійної задоволе-
ності, тому формування останньої варто досліджувати з 
позиції об’єкт-суб’єктної взаємодії визначеного комплек-
су якостей працівника з конкретним професійним серед-
овищем. На формування професійної задоволеності по-
винні спрямовуватися функції професійного середовища 
державного органу, завдяки їх реалізації через інститу-
ційні канали процесу професіоналізації державних служ-
бовців: відбір (добір), щорічне оцінювання, атестацію, 
ротацію, стажування, внесення до кадрового резерву, 
систему підготовки, перепідготовки та підвищення квалі-
фікації, заходи з професійного виховання. Саме на цій 
методологічній основі, на наш погляд, варто здійснювати 
подальше дослідження мотиваційних та інших факторів 
професійного середовища та процес формування про-
фесійної задоволеності державних службовців.
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УДК 35.088.6

Микола Ярмистий 

НАВЧАЛЬНО-ТЕМАТИЧНІ 
ПРІОРИТЕТИ КОМУНІКАТИВНОГО 

СПРЯМУВАННЯ ПРОГРАМ ПІДВИЩЕННЯ
 КВАЛІФІКАЦІЇ СЛУЖБОВЦІВ

В роботі розглядаються питання підвищення про-
фесійного рівня службовців органів влади шляхом 
впровадження навчальних тем комунікативного 
спрямування відповідно до напрямків адміністратив-
но-управлінської діяльності.
Спеціалізація та конкретизація тем навчальних 
програм пов’язуються з професійною діяльністю 
працівників органів влади та з оперативним вирішен-
ням їх службових проблем. Підвищення кваліфікації 
передбачає оновлення знань та здобуття умінь і 

навичок відповідно до практики діяльності та про-
філів професійної компетентності, що є необхідною 
умовою підвищення кваліфікаційного рівня службовців 
органів влади. Виходячи із цих підходів, освоєння тем 
комунікативного спрямування сприяють підвищенню 
адміністративно-управлінської спроможності служ-
бовців органів влади.

Ключові слова: навчальні теми, практично-орієн-
товані знання та вміння, теми комунікативного 
спрямування, навчальні програми, професійна компе-
тенція.

Підвищення кваліфікації державних службовців 
і посадових осіб місцевого самоврядування вимагає 
нових підходів щодо підвищення компетентності служ-
бовців на рівні практичної реалізації посадових завдань 
і вирішення професійних проблем. Практична спрямо-
ваність навчального процесу повинна забезпечити не 
стільки загальноосвітній рівень службовців, скільки їх 
кваліфікаційний рівень, сприяти ефективному виконан-
ню службових обов’язків відповідно до профілів ком-
петентності. Зокрема, вивчення та впровадження тем, 
пов’язаних з адміністративно-управлінською діяльністю 
службовців органів влади, визначає нагальну необхід-
ність щодо формування професійної компетентності 
кадрів шляхом зміни навчального процесу від теоретич-
ного до практичного спрямування. 

Поряд з вже існуючими темами навчальних про-
грам підвищення кваліфікації, які спрямовані, як пра-
вило, на теоретичне освоєння найбільш необхідних 
та актуальних тем діяльності органів влади, необхідно 
впроваджувати теми, актуальність яких визначається 
практичною роботою службовців за напрямками їх 
службової діяльності. 

Вдосконалення змісту навчальних програм, за-
безпечення їх практичної спрямованості у підвищенні 
професійного рівня службовців вивчали В. Бакуменко, 
О. Губа [1], В. А. Гошовська, В. О. Гущенко, О. Д. Брай-
ченко [5], В. Золотаренко [8], О. Мельников [12].

Окремі дослідження щодо навчального процесу в 
закладах системи підвищення кваліфікації кадрів [13], 
навчально-тематичних планів та програм для системи 
підвищення кваліфікації службовців висвітлювалися в 
окремих збірниках НАДУ при Президентові України [14].

Метою статті є вивчення практично-орієнтова-
них тем навчальних програм підвищення кваліфікації 
службовців органів державної влади та місцевого са-
моврядування щодо підвищення професійного рівня 
відповідно до практики службової діяльності та профі-
лів професійної компетентності.

Зміст підвищення кваліфікації повинен забезпечу-
вати поряд із загальнотеоретичними знаннями в сфері 
державного управління та місцевого самоврядування 
специфічні навички та уміння, які відповідають безпосе-
реднім функціям службовця за напрямками службової 
діяльності. Зважаючи на багатогранність функцій дер-
жавної служби та служби в органах місцевого самовря-
дування, суттєве значення має тематика навчальних 
програм підвищення кваліфікації, які повинні забезпе-
чити ефективну систему підвищення професійного рівня 
службовців та кадрового забезпечення органів влади. 

Сучасні тенденції розвитку державної служби та 
служби в органах місцевого самоврядування визначають 
нові нормативні вимоги до службовців та визначений і 
нормативно закріплений набір кваліфікаційних профі-
лів, якими повинен володіти службовець для ефектив-
ного виконання передбачених посадовими обов’язками 
функцій.
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