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Система професійного навчання державних 
службовців нерозривно пов’язана з удосконаленням 
інституту державної служби і є складовою частиною її 
кадрового забезпечення. Тому розвиток державної 
служби і навчання кадрів є органічно 
взаємопов’язаними процесами. Створення системи 
безперервного професійного навчання державних 
службовців стало актуальною потребою та важливим 
фактором зміцнення державності та становлення 
якісно нових ринкових відносин в Україні. 

Проблема вдосконалення професійної підготовки 
державних службовців обумовлюється змістом 
ринкових перетворень, коли значно зростає роль 
суб’єктивного фактора, рівня професіоналізму та 
компетентності апарату державного управління. 

Практична управлінська діяльність свідчить, що 
зміст фахового навчання повинен нести в собі 
випереджаючий характер з огляду на  динамічність 
суспільних процесів. На перший план реформування 
системи навчання вийшла соціальна природа 
професійної підготовки, оптимізація її змісту, 
відкритість новим технологіям, гарантії громадянам 
прав і рівних можливостей для професійної 
підготовки. 

Відповідно до Комплексної програми підготовки 
державних службовців, затвердженої Указом 
Президента України від 9 листопада 2000 року № 
1212, укладено Положення про систему підготовки, 
перепідготовки та підвищення кваліфікації державних 
службовців, затверджене постановою Кабінету 
Міністрів України від 8 лютого 1997 року № 167. Далі в 
Головному КРУ України Наказом № 473 від 28.12.2005 
року затверджено Програму підготовки та 
підвищення кваліфікації державних службовців 
органів державної контрольно-ревізійної служби, 
погоджену Радою по роботі з кадрами державної 
контрольно-ревізійної служби (далі ДКРС). Відповідно 
до цієї програми головним завданням системи 
підготовки та підвищення кваліфікації державних 
службовців є зміцнення і послідовне поліпшення 
фахового рівня кадрового потенціалу органів ДКРС 
[11, 14, 17, 18, 20, 21]. 

Однак дослідження професійної компетентності 

працівників КРУ в Тернопільській області дозволили 
виявити проблеми, які є наслідком низької 
професійної готовності державних службовців до 
якісного надання послуг, зокрема:  
− відсутня регламентована процедура регулярного 

оновлення змісту навчання державних службовців 
відповідно до інституційних стандартів 
професійної діяльності та актуальних проблем 
практики демократичного державного управління;  

− не відпрацьовано загальновизнаного підходу до 
розробки профілів компетенції посад і профілів 
компетентності працівників;  

− зорієнтованість типових професійно-
кваліфікаційних характеристик лише на посадову 
ознаку, обмеження функцій посади лише 
організаційно-розпорядчими та консультативно-
дорадчими, ігнорування компетентнісної складової 
працівника, без якої неможливе якісне виконання 
функцій посади;  

− типові професійно-кваліфікаційні характеристики 
посад працівників на сучасному етапі розвитку 
державного управління не зорієнтовані на 
специфіку їхньої діяльності на конкретних посадах, 
не враховують соціально-психологічного аспекту 
компетент-ності працівників, який перебуває у 
безпосередньому взаємозв’язку з діловими та 
професійними аспектами;  

− не створені інституційні та навчальні передумови, 
відсутні зворотний зв’язок з результатами та 
стимули якісної професійної діяльності.  
Це зумовлює необхідність пошуку нових, 

адекватних сучасним реаліям підходів та кадрових 
технологій з метою підвищення результа-тивності 
діяльності державних службовців. Від професійної 
компетентності та ділової активності кадрів, від 
їхнього прагнення до самовдосконалення залежать 
динамізм і результати їх роботи.  

У системі контрольно-ревізійної служби 
здійснюється підготовка державних службовців - 
шляхом проведення профорієнтаційної роботи серед 
випускників шкіл і спрямування до навчальних 
закладів за державним замовленням талановитої 
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молоді з її числа для подальшого працевлаштування в 
контрольно-ревізійній службі, а також працівників 
контрольно-ревізійної служби та осіб, зарахованих до 
кадрового резерву з метою здобуття освіти 
відповідного кваліфікаційного рівня: 
− спеціаліста, магістра за спеціальностями „Облік і 

аудит”, „Фінанси” у вищих навчальних закладах; 
−  магістрів державного управління за спеціальністю 

„Державне управління” у Тернопільському 
національному економічному університеті та 
Національній академії державного управління при 
Президентові України та її регіональних інститутах 
державного управління та інших навчальних 
закладах, що здійснюють підготовку магістрів за 
спеціальностями освітньої галузі „Державне 
управління ”; 

− магістрів державного управління за спеціальністю 
„Управління суспільним розвитком” у Національній 
академії державного управління при Президентові 
України. 
Однією з форм підготовки державних службовців є 

навчання працівників в аспірантурі, докторантурі 
Тернопільського національного економічного 
університету, Національної академії державного 
управління при Президентові України, інших 
навчальних закладах або наукових установах за 
спеціальностями, спрямованими для професійної 
діяльності в контрольно-ревізійній службі. Підготовку 
магістрів державного управління на замовлення 
Головдержслужби здійснюють 9 провідних вищих 
навчальних закладів країни: Тернопільський 
національний економічний університет, Київський 
національний і Харківський державний економічний 
університети, Дніпропетровський, Одеський і 
Східноукраїнський державні університети, Донецький 
і Дніпродзержинський державні технічні 
університети, Івано-Франківський державний 
університет нафти і газу. У 1997 році за рішенням 
Уряду створена також Академія муніципального 
управління. 

В КРУ важливе значення має підвищення 
кваліфікації державних службовців – організація 
навчання з метою оновлення та розвитку умінь і 
знань, необхідних для ефективного вирішення 
професійної діяльності. Підготовка державних 
службовців здійснюється за державним замовленням 
навчальними закладами за освітньо-професійними 
програмами, що розробляються навчальними 
закладами згідно з вимогами законодавства. 

Основними видами підвищення професійної 
компетентності державних службовців контрольно-
ревізійної служби, що забезпечують безперервність 
навчання, є: навчання за професійними програмами 
підвищення кваліфікації державних службовців; 
тематичні постійні семінари; тематичні 
короткотермінові семінари; стажування; 
систематичне самостійне навчання (самоосвіта).  

Навчання за професійними програмами 
підвищення кваліфікації є основним видом 
підвищення кваліфікації державних службовців, 
спрямоване на оновлення та поглиблення їх 
економічної, правової, політологічної, управлінської, 
мовної та спеціальної фахової підготовки, включаючи 
вивчення вітчизняного та зарубіжного досвіду із 
зазначених питань. 

Підвищення кваліфікації за професійними 

програмами здійснюється в разі: зарахування до 
кадрового резерву, прийняття на державну службу, 
зайняття посади вищої категорії (протягом першого 
року), перед черговою атестацією державного 
службовця або за її підсумками, наявності виробничих 
потреб, а також враховується при щорічному 
оцінюванні державних службовців. Навчання повинно 
відбуватись не рідше одного разу на п’ять років. 
Професійні програми підвищення кваліфікації 
складаються відповідно до конкретних завдань, що 
передбачені професійно-кваліфікаційними 
характеристиками відповідних категорій посад 
державних службовців або вимогами щодо рівня 
кваліфікації та оцінки ефективності діяльності 
керівника підрозділу з урахуванням набутого 
практичного досвіду фахівця. Професійні програми 
розробляються регіональними центрами та 
навчальними закладами, які здійснюють підвищення 
кваліфікації державних службовців, і затверджуються 
ними за погодженням з контрольно-ревізійним 
підрозділом. Професійна програма повинна бути 
побудована за модульним принципом та містити три 
складові (загальну, функціональну і галузеву), кожна з 
яких, у свою чергу, має дві частини – нормативну 
(обов'язкову для вивчення всіма слухачами) та 
варіативну (вибіркову), навчальні модулі якої 
узгоджуються навчальними закладами із контрольно-
ревізійним підрозділом, з огляду на конкретні 
потреби у навчанні. 

Основна мета навчання за загальною складовою 
полягає у поглибленні знань слухачів з правових, 
економічних, соціально-гуманітарних дисциплін, 
формуванні умінь їх застосовувати в практичній 
діяльності, а також корегуванні світоглядних засад 
державного службовця для забезпечення адекватного 
розуміння ним своїх обов'язків і повноважень, які 
викладені в посадових інструкціях. 

Цикл дисциплін, які мають увійти до 
функціональної складової професійної програми, 
повинні сприяти опануванню таких навчальних тем, 
які дозволяють державним службовцям розв'язувати 
поставлені перед ними завдання, тобто безпосередньо 
виконувати виконавчі функції і обов'язки, що 
визначені в посадових інструкціях. Метою галузевої 
складової є здобуття додаткових знань, умінь та 
навичок у певній галузі діяльності. Відповідно до 
рекомендацій Головдержслужби України щодо 
співвідношення складових професійної програми 50% 
загального навчального часу має становити її загальна 
складова, 33,3% – функціональна та 16,7% – галузева. 

Вимоги до атестації за результатами підвищення 
кваліфікації. Визначаються форми атестації слухачів, 
які підвищили кваліфікацію (екзамен, випускна 
робота, комп'ютерне тестування тощо), критерії 
оцінки, виконання контрольних завдань). Термін 
підвищення кваліфікації за професійними програмами 
з відривом від роботи не повинен перевищувати 
чотирьох тижнів (не більше 216 навчальних годин). 

Особи, які успішно пройшли атестацію за 
професійними програмами, отримують свідоцтво про 
підвищення кваліфікації встановленого зразка 
(додаток до Положення про систему підготовки, 
перепідготовки та підвищення кваліфікації державних 
службовців, затвердженого постановою Кабінету 
Міністрів України від 8 лютого 1997 р, № 167) [8; 11; 
14; 18; 20; 21]. 

 Навчання за програмами тематичних постійно 
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діючих семінарів передбачає комплексне вивчення 
проблем державного управління, правових, 
економічних, соціальних, політологічних питань, 
підвищення рівня професійної та мовної культури 
державних службовців. 

Тематичні постійно діючі семінари проводяться за 
програмами, що розробляються регіональними 
центрами та навчальними закладами, на базі яких 
проводяться семінари і затверджуються контрольно-
ревізійними підрозділами на підставі рекомендацій 
Головдержслужби України. 

Термін навчання визначається програмою 
семінару та не повинен перевищувати два тижні (108 
навчальних годин). Тематичні постійні семінари 
закінчуються складанням заліків. 

Тематичні короткотермінові семінари в 
Контрольно-ревізійному управлінні проводяться з 
метою вивчення актуальних питань державного 
управління, нових законодавчих і нормативно-
правових актів, передового вітчизняного та 
іноземного досвіду тощо. До них також належить 
участь працівників служби у конференціях, 
симпозіумах, виставках тощо (у т. ч. за кордоном). 
Термін навчання на тематичних короткотермінових 
семінарах визначається програмою від одного до п’яти 
днів (не менше 8 навчальних годин і не перевищує 54). 
Ці види підвищення кваліфікації можливі для 
використання в системі контрольно-ревізійної служби 
для всіх категорій державних службовців, особливо 
для працівників бухгалтерської, кадрової, юридичної 
служб, сфери діловодства, комп'ютеризації, режимно-
секретної роботи тощо. Проведення тематичних 
постійно діючих та короткотермінових семінарів може 
здійснюватися також на базі підрозділів контрольно-
ревізійної служби. 

Як одна із форм підвищення кваліфікації, може 
також застосовуватись стажування державних 
службовців з метою вивчення досвіду управлінської 

діяльності, здобуття практичних та організаційних 
навичок за фахом тощо. Стажування регламентується 
вимогами Положення про порядок стажування у 
державних органах, затвердженого постановою 
Кабінету Міністрів України від 01.12. 1994 № 804 [6; 
17; 18]. 

Після стажування, що здійснюється за 
індивідуальним планом, державний службовець подає 
звіт про виконання плану стажування керівникові 
відповідного рівня. Систематичне самостійне 
навчання (самоосвіта) є складовою професійної 
діяльності кожного державного службовця, що 
забезпечує реалізацію принципу безперервності 
навчання і здійснюється шляхом самостійного 
вивчення відповідної літератури, інформаційних 
матеріалів, ознайомлення з передовим досвідом у 
тісному взаємозв’язку з іншими видами навчання. 
Систематичне самостійне навчання здійснюється за 
індивідуальним планом самоосвіти, затвердженим 
керівником відповідного рівня.  

Нами було проведено опитування державних 
службовців КРУ в Тернопільській області. Розподіл 
відповідей на запитання „Чи повинна особа, яка 
вступає на державну службу в КРУ Тернопільської 
області, отримати необхідний мінімум знань для 
кваліфікованого виконання своїх обов’язків?”,(у % до 
всіх опитаних) представлено в табл. 1. 

За результатами опитування державних 
службовців більшість (94%) висловили думку, що 
особа, яка вступає на державну службу в КРУ 
Тернопільської області, повинна отримати необхідний 
мінімум знань для кваліфікованого виконання своїх 
обов'язків. З них 23% вважають, що вона повинна їх 
отримати у спеціалізованому державному 
навчальному закладі (СДНЗ) до вступу на державну 
службу, 24% - що вона повинна їх отримати в СДНЗ 
протягом першого року роботи без відриву від 
виробництва табл. 1. 

Таблиця 1. Результати опитування державних службовців КРУ 
в Тернопільській області*  

№ Варіант відповіді % 

1. Вона повинна їх отримати у спеціалізованому державному навчальному закладі 
( СДНЗ) до вступу на державну службу 23 

2. Вона повинна їх отримати в СДНЗ протягом першого року роботи з відривом від 
виробництва 15 

3. Вона повинна їх отримати в СДНЗ протягом перших трьох років роботи з відривом від 
виробництва 7 

4. Вона повинна їх отримати в СДНЗ протягом першого року роботи без відриву від 
виробництва 24 

5. Вона повинна їх отримати в СДНЗ протягом перших трьох років роботи без відриву від 
виробництва 10 

6. Повинна, однак вона може їх отримати самостійно у процесі виконання своєї роботи 15 

7. 
Ні, не повинна, державна служба нічим не відрізняється від іншої роботи. Якщо особу 
приймають на посаду, це означає, що вона вже володіє необхідними знаннями, 
вміннями і навичками 

6 

_______________ 
¹* Авторська розробка. 

 
Слід зазначити, що серед опитаних керівників 

найменше серед усіх опитаних категорій тих, хто 
вважає, що працівники, які вперше стали на роботу в 
КРУ, не повинні отримувати спеціальних знань та 
вмінь чи можуть отримати їх самостійно в процесі 

роботи. Як видно з наведених у таблиці даних, 
більшість опитаних сходяться на тому, що початківець 
державної служби повинен отримати спеціальні 
знання в спеціалізованому навчальному закладі, але 
респонденти суттєво розійшлися в думках щодо 
форми та часу отримання таких знань. 
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 Розподіл відповідей на запитання „Хто повинен 
визначати характер навчання для початківця 
державної служби в спеціалізованому державному 
навчальному закладі?” 

Із анкети видно бажання надати самостійності 
людині, що буде навчатися у спеціалізованому 
навчальному закладі. Розподіл відповідей на це 
запитання зображений на рис. 1. 

він  сам; 49%

його керівник; 33%

навчальний заклад; 
18%

Рис. 1. Результати відповідей на запитання анкети опитуваних державних службовців КРУ в 
Тернопільській області* 

______________________________ 
* Авторська розробка. 

 
75% респондентів КРУ в Тернопільській області 

зазначили, що треба акцентувати увагу на спеціальних 
знаннях, необхідних для конкретної роботи, однак у 
навчанні використовувати основні положення з 
професійної програми для державних службовців. 
Якщо поглянути на проблему навчання державних 
службовців через потребу опанування ними певного 
рівня знань у таких галузях, як ринкова економіка, 
державні фінанси, бюджетний процес, то кожен 
чиновник, залежно від своєї посади, повинен пройти 
курси підвищення кваліфікації з цих напрямків, а ті, 
хто спеціалізується безпосередньо у галузі фінансів, 
мають обов’язково пройти ґрунтовну підготовку за 
магістерською програмою, що визнається професійно-
кваліфікаційними вимогами до посад.  

У контрольно-ревізійній службі здійснюється 
економічне навчання – систематичне вивчення 
нормативних та інструктивних матеріалів, розбір 
актів ревізій, документальне оформлення ревізій і 
перевірок, обмін досвідом тощо. 

Проведення економічних навчань (у підрозділах 
усіх рівнів) та загальних занять стало одними з 
основних і обов'язкових форм підвищення кваліфікації 
державних службовців контрольно-ревізійної служби, 
та здійснюється протягом року з періодичністю не 
менше двох разів на місяць за планами, які 
складаються щоквартально і затверджуються 
керівником відповідного рівня (економічні навчання) 
та піврічними (план проведення загальних занять), 
затвердженими керівником установи. За підсумками 
економічного навчання в кінці календарного року 
складаються заліки. 

Для забезпечення ефективності економічного 
навчання та надання методичної допомоги підрозділам 
районної і міської ланок у організації можливе 
складання типових програм економічного навчання за 
участю відділів організаційної роботи та заступників 
начальників обласних КРУ з урахуванням сучасних 
вимог до контрольно-ревізійної роботи, 

 Підвищення кваліфікації державних службовців 
контрольно-ревізійної служби може проводитись у 
Тернопільському національному економічному 
університеті, а також Національній академії 
державного управління при Президентові України (І - 
IV категорії посад), у її регіональних інститутах 
державного управління, в центрах підвищення 
кваліфікації державних службовців при місцевих 

держадміністраціях та в закладах освіти, які мають 
дозвіл відповідно до чинного законодавства на 
здійснення цього виду діяльності, а також у 
підрозділах контрольно-ревізійної служби (V - V II 
категорії посад). 

Фінансування підготовки та підвищення 
кваліфікації державних службовців контрольно-
ревізійної служби здійснюється за рахунок 
передбачених для цієї мети бюджетних коштів. 

Відповідальність за організацію, координацію і 
проведення роботи з підготовки та підвищення 
кваліфікації державних службовців контрольно-
ревізійної служби покладається на першого 
заступника Голови Головного КРУ України, в 
контрольно-ревізійних підрозділах в АР Крим, 
областях, містах Києві та Севастополі – на перших 
заступників начальників управлінь, у підрозділах 
районної та міської ланки – на начальників 
контрольно-ревізійних відділів. Начальники 
структурних підрозділів апарату Головного КРУ 
України та відділів апаратів обласного КРУ несуть 
відповідальність за стан навчання в очолюваних ними 
підрозділах. 

Організаційне забезпечення підготовки та 
підвищення кваліфікації державних службовців 
контрольно-ревізійної служби і контроль за якістю 
роботи, що проводиться у цьому напрямку, 
покладається на кадрові підрозділи контрольно-
ревізійної служби. 

Отже, на основі проведеного нами аналізу стану та 
механізмів формування професійної компетентності 
персоналу у процесі реалізації місії державного органу 
ми можемо зробити наступні висновки та пропозиції: 

1. На сьогодні існує безліч систем оцінки 
персоналу, проте немає єдиної визначеної системи 
оцінки професійних і ділових якостей державного 
службовця, оскільки весь перелік систем оцінки 
стосується спеціалістів взагалі і не враховує специфіки 
державної служби. 

2. В адміністративній науці виокремлюють дві 
основні форми щодо оцінки діяльності державного 
службовців: атестація та щорічна оцінка виконання 
державними службовцями покладених на них 
обов’язків і завдань. 

3. У практичному використанні при реалізації 
оцінки професійної компетентності державних 
службовців основну увагу необхідно зосередити на 
оцінці фахової, методичної та соціальної компетенції, 
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що дозволить сформувати системну характеристику 
про діяльність окремих службовців. 

4. Діагностика професійної компетентності 
починається ще на етапі підбору персоналу та 
проходження кандидатами конкурсу на зміщення 
вакантної посади. А від того, наскільки якісно буде 
підібрано персонал, і залежить успіх державного 
органу загалом, і тому цей етап відбору можна 
вважати одним з основних. Отже, для якісної 
діагностики професійної компетентності державних 
службовців, на нашу думку, необхідним є залучення чи 
введення в штат спеціалістів, які би професійно 
займалися проблемою кадрового забезпечення в 
державних органах. Це психологи, менеджери з 
персоналу, які, окрім професійних якостей 
претендентів, будуть оцінювати інтелектуальні, 
морально-етичні та психофізіологічні особливості 
кандидата. 

5. Основними факторами та механізмами, від яких 
залежить рівень професійної компетентності 
персоналу, на нашу думку, є: вік працівника; освітній 
рівень; стаж роботи загалом та в органі ДКРС зокрема; 
плинність кадрів в органі; процес безперервного 
навчання персоналу; мотиваційні фактори та ін. 

6. Головним завданням системи підготовки та 
підвищення кваліфікації державних службовців є 
зміцнення і послідовне поліпшення фахового рівня 
кадрового потенціалу органів ДКРС: використання 
технологій безперервного підвищення професійної 
компетентності персоналу в процесі реалізації місії 
державного органу. Що успішно використовується в 
Контрольно-ревізійному управлінні в Тернопільській 
області. Відповідно до Наказу Головного КРУ України 
№ 473 від 28.12.2005 року затверджено Програму 
підготовки та підвищення кваліфікації державних 
службовців органів державної контрольно-ревізійної 
служби, погоджену з Радою по роботі з кадрами 
державної контрольно-ревізійної служби. 
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