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ПОСТАНОВКА ПРОБЛЕМИ
Державна служба в Україні як

сфера професійної діяльності продов$
жує своє становлення, а державних
службовців включено в об'єктивно
існуючу систему, яка створена для от$
римання певних (не самими службов$
цями) результатів шляхом виконання,
наперед визначених (не самими служ$
бовцями) функцій і завдань. Якщо
ефективність виконання цих функцій
задовольняє всіх суб'єктів кар'єрного
процесу (самого державного служ$
бовця, керівництво організації колег
щодо організації, кадрову службу,
суспільне оточення), то кар'єрний по$
тенціал може отримати можливості
для своєї подальшої реалізації.

Однак сьогодення для успішного
розвитку кар'єрного потенціалу дер$
жавних службовців України потребує
підвищення ролі кадрових служб
органів державного управління у цьо$
му процесі. Актуальність даної теми
посилюється на сучасному етапі роз$
витку державності України, оскільки
саме державні службовці є інструмен$
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том здійснення функцій та повнова$
жень, які покладені на них державою
та конкретною організацією. Це вка$
зує на загальнодержавну акту$
альність досліджуваної проблемати$
ки.

АНАЛІЗ ОСТАННІХ ДОСЛІДЖЕНЬ
І ПУБЛІКАЦІЙ

В останні роки багато уваги при$
ділялося науковцями дослідженню
ролі кадрових служб державних
органів у процесі розвитку кар'єри
державних службовців в умовах пер$
манентної кризи державного управл$
іння. Значне місце в цих роботах зай$
мають питання проходження держав$
ної служби, деякі аспекти якого вив$
чали такі дослідники, як А. Князєв,
М. Лаумулін, І. Лотова, А. Мельничук,
Є. Могільовкін, І. Одінцова, Ю. Си$
нягін, А.Хохлов та інші. З'явились
цікаві наукові праці з дослідження
професійної та управлінської діяль$
ності людини російських та вітчизня$
них фахівців, таких як О. Анісімов, Є.
Богданов, В. Бранський, В. Зазикін, А.

Деркач, В. Ільїн, Н. Кузьміна, І. Лото$
ва, І. Носс, Л. Паутова, С. Пожарсь$
кий, Є. Суслова. Вивченню перспектив
та організації кар'єри управлінських
кадрів приділяли увагу багато
фахівців, зокрема, А. Бодалєв, В. Гим$
пельсон, Р. Кричевський, В. Магун та
В. Романов.

Однак, як свідчать дослідження,
дотепер ще не вирішено проблему
ефективного проходження службов$
цями державної служби в Україні, ос$
кільки це потребує підвищення ролі
кадрових служб органів державного
управління у процесі розвитку кар'є$
рного потенціалу державних служ$
бовців та у проведенні з ними відпов$
ідної індивідуальної роботи, що й зу$
мовило необхідність подальшого дос$
лідження даної тематики.

МЕТА ДОСЛІДЖЕННЯ
Автор досліджує ефективність

побудови кар'єри на державній
службі в Україні на базі дослідження
ролі кадрових служб державних
органів у процесі розвитку кар'єрно$
го потенціалу державних службовців.
Метою статті є встановлення шляхів
реалізації кар'єрного потенціалу дер$
жавних службовців та управління
розвитком цього потенціалу на рівні
організації.

ОСНОВНІ РЕЗУЛЬТАТИ
Кар'єрне зростання, особливо в

політично чутливій системі державної
служби (на відміну від інших сфер, де
на перший план виходять суб'єктивні
бажання, прагнення, зусилля тощо),
залежить від цілої низки взаємопов'$
язаних чинників, де володіння певни$
ми знаннями або вміннями не є пріо$
ритетним [2; 4]. Як відзначає Ю. Си$
нягін, кар'єрний потенціал виступає
результатом сукупної дії таких
внутрішніх чинників: потенційної
швидкості отримання нових знань,
умінь і навичок, а також їх практич$
ного використання в процесі практич$
ної діяльності; сили подолання зовні$
шнього опору в організаційному се$
редовищі під час здійснення профес$
ійної діяльності; внутрішньої сили
особистості й готовності до подолан$
ня власних внутрішніх обмежень у
професійному зростанні [7, с.15].

До подібних чинників в умовах
політично чутливої системи держав$
ної служби України можна додати ще
низку зовнішніх обмежень, серед яких
найважливішими, на нашу думку, є
зміна керівництва країни та тенденції
розвитку державної служби. Іншими
словами, кар'єрний потенціал визна$
чається не тільки здатністю індивіда до
подолання внутрішніх і зовнішніх об$
межень під час просування сходина$
ми організаційно$управлінської
ієрархії, але і спроможністю адапту$
ватися до зовнішніх стосовно органі$
зації, в якій працює державний служ$
бовець, чинників.

У даному разі йдеться про не$
обхідність виділення в державного
службовця, разом із професійними та
особистісними, так званих акмеоло$
гічних якостей, до яких можна віднес$
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ти: рівень саморегуляції; уміння прий$
мати та реалізовувати рішення; рівень
працездатності, рівень антиципації
(передбачення можливого розвитку
подій), уміння аналізувати; політична
та соціальна ерудиція тощо [2; 4; 7].

Отже, державний службовець —
інструмент здійснення функцій, по$
вноважень, які покладені на нього
державою та конкретною організа$
цією. Оскільки державні службовці
включені в об'єктивно існуючу систе$
му, яка створена для отримання пев$
них (не самими службовцями) резуль$
татів шляхом виконання наперед виз$
начених (не самими службовцями)
функцій та завдань, тому первинною
є не суб'єктивність індивіда, а його
функції, для виконання яких необхі$
дно володіти певними знаннями або
уміннями та індивідуальними якостя$
ми. І неабияке значення для реалізації
кар'єрного потенціалу державного
службовця мають ті особисті якості,
які найкраще підходять для виконан$
ня конкретних функцій на конкретно$
му робочому місці та в конкретному
колективі.

Таким чином, на державній служ$
бі, на нашу думку, не суб'єктивність
визначає, детермінує результат реал$
ізації кар'єрного потенціалу, а резуль$
тат через функції детермінує суб$
'єктивність. Детермінує в тому зна$
ченні, що він "замовляє" конкретні
особові якості індивіда. І якщо праці$
вник, займаючи певну посаду, ними
володіє, його професійні якості, як$то
знання, вміння та досвід, отримують
можливості для подальшого успішно$
го розвитку в межах організації. При
цьому далеко не завжди особисті та
професійні якості, які підходили для
виконання одних функцій, будуть
мати значення під час виконання
інших функцій на більш високих по$
садах.

Необхідно виокремити такі важ$
ливі особливості реалізації кар'єрно$
го потенціалу в системі державної
служби: по$перше, розгляд кар'єрно$
го потенціалу у зв'язку з конкретною
організацією, в якій працює держав$
ний службовець; по$друге, залежність
кар'єрного потенціалу конкретного
державного службовця в умовах пол$
ітично чутливої системи державної
служби від зміни політичної влади в
країні; по$третє, кар'єрний потенціал
не можна розглядати як константу, бо
він постійно поновлюється у ході жит$
тєдіяльності людини під впливом
зовнішніх та внутрішніх чинників.
При цьому складність реалізації кар$
'єрного потенціалу державного служ$
бовця зумовлена низкою чинників,
пов'язаних з: особливостями (індиві$
дуальними якостями) працівника,
який робить кар'єру; особливостями
організаційного середовища, де роз$
вивається кар'єра; політичною ситуа$
цією; вимогами суспільного середови$
ща, в якому діє людина і організація.

На основі зазначеного ми стверд$
жуємо, що реалізація кар'єрного по$
тенціалу державного службовця має
розглядатися і оцінюватися не лише
крізь призму самореалізації особис$

тості, а в контексті його кар'єрного
зростання в межах конкретної орган$
ізації. Якщо ефективність виконання
функцій задовольняє всіх суб'єктів ка$
р'єрного процесу (самого державно$
го службовця, керівництво органі$
зації колег по організації, кадрову
службу, суспільне оточення), то кар'$
єрний потенціал має отримати мож$
ливості для своєї подальшої реалі$
зації. Траєкторія кар'єрного руху, бе$
зумовно, може виходити за межі кон$
кретної організації, проте реалізація
кар'єрного потенціалу починається у
процесі виконання конкретних зав$
дань та функцій на рівні конкретної
організації.

В основу твердження про не$
обхідність розгляду розвитку кар'єр$
ного потенціалу в поєднанні з розгля$
дом конкретної організації покладені
такі припущення: 1) рішення про по$
садове переміщення приймається кон$
кретним керівником на основі аналі$
зу результатів діяльності державного
службовця в певній організації; 2) ре$
зультати роботи є проявом певних
особистісних та професійних якостей
державного службовця; 3) людині, яка
не досягла результатів на рівні конк$
ретної організації, важко буде знай$
ти можливості для прояву своїх яко$
стей в іншій організації; 4) органи дер$
жавної влади та органи місцевого са$
моврядування в Україні сьогодні є
ієрархічно побудованими структура$
ми, і державному службовцю важко
зайняти вищу посаду, не продемонст$
рувавши свої якості на нижчих поса$
дах.

Запропонований підхід дозволяє
вимірювати кар'єрний потенціал дер$
жавних службовців на основі конк$
ретних показників, тобто оцінювати
результати діяльності державних
службовців, наявність або відсутність
у них конкретних особових та про$
фесійних якостей, грунтуючись на
професійних досягненнях у виконанні
певних управлінських функцій.

За умови наявності затверджених
вимог до конкретних посад щодо кон$
кретних знань, умінь та певних індив$
ідуальних якостей, якими повинен во$
лодіти державний службовець, мож$
на визначати конкретний рівень наяв$
ного кар'єрного потенціалу держав$
ного службовця. Так, приміром,
підтверджене володіння кількома мо$
вами, знання теорії державного уп$
равління, успішний практичний досвід
керівної роботи на конкретних поса$
дах, наполегливість і творчий підхід
до виконання своїх обов'язків, висо$
ка оцінка індивідуальних якостей з
боку керівництва може свідчити про
високий рівень кар'єрного потенціа$
лу державного службовця. Зрозуміло,
що про таке не свідчить успішне ви$
конання рутинних операцій.

Неабияке значення для управлін$
ня кар'єрним потенціалом має статус
державного службовця в організації:
формальний (адміністративний) —
втілений в офіційних (нормативно$
правових актах чи інструкціях) повно$
важеннях посади, яку займає держав$
ний службовець; реальний — фактич$

ний вплив на адміністративну
діяльність органу влади [6]. Теоретич$
но реальний статус повинен співпада$
ти з формальним статусом, але на
практиці у багатьох службовців ре$
альний статус дорівнює (нейтраль$
ний), менший (негативний) або
більший (позитивний) за формальний
статус.

Реальний статус не закріплюєть$
ся документально — він виявляється
в таких віртуальних речах, як автори$
тет, престиж, визнана в колективі ва$
гомість думок певного державного
службовця або у відсутності цього.

Державний службовець з пози$
тивним або нейтральним реальним
статусом має більше можливостей для
кар'єрного зростання, а державний
службовець з негативним реальним
статусом не має впливу на діяльність
організації та ухвалення рішень у ній
з різних причин: від недостатніх умінь
самого службовця до неповажного
ставлення до нього усередині колек$
тиву.

Відзначимо, що процес кар'єри
усередині політично чутливої систе$
ми державної служби зовні являє со$
бою послідовність змін, становища
працівника у функціонально$посадо$
вому просторі протягом певного пер$
іоду. Якщо судити за формальними
ознаками, то кар'єрний потенціал дер$
жавного службовця тим вище, чим
вища швидкість його посадового кар$
'єрного зростання. Отже, швидкість
кар'єрного зростання може служити
ще одним показником кар'єрного по$
тенціалу державного службовця [3] .

Кар'єрне зростання — це є також
зміни посадового становища по гори$
зонтальному типу, викликане мірку$
ваннями службової доцільності пере$
міщення працівника на тому ж поса$
довому рівні, але в інший підрозділ.
При цьому змінюються як уп$
равлінські функції, так водночас і
формальний та реальний вплив. При
цьому переміщення без жодної зміни
в статусі можна умовно охарактери$
зувати як горизонтальну кар'єру ну$
льового порядку.

Зазначимо, що існує й тип гори$
зонтальної кар'єри, за якого за дер$
жавним службовцем відбувається збе$
реження тієї ж посади в тому ж
підрозділі із покладенням на нього
більш важливіших для владного орга$
ну завдань. При цьому формальне
(статусне) становище співробітника
не змінюється, але відбувається поси$
лення його реального впливу. Гори$
зонтальне переміщення співробітника
такого типу має позитивну динаміку,
а підвищення реального впливу може
стати результатом визнання його ка$
р'єрного потенціалу і кроком до по$
садового кар'єрного зростання. Іноді
горизонтальні переміщення призво$
дять до зниження реального впливу
працівника, коли вони є або показни$
ком незадоволеності даним службов$
цем і визнанням факту відсутності у
нього кар'єрного потенціалу на рівні
даної організації.

Виходячи з цього, управління роз$
витком кар'єрного потенціалу на рівні
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організації державних службовців пе$
редбачає необхідність такого: викори$
стання методу планування у підго$
товці і розстановці кадрів; урахуван$
ня об'єктивних і суб'єктивних чин$
ників, формального та реального ста$
тусу державного службовця на рівні
організації; оцінки попередніх пере$
міщень і швидкості кар'єрного зрос$
тання; адаптації управління кар'єр$
ним зростанням державних служ$
бовців до конкретних особливостей
органу влади, маючи на увазі харак$
тер і особливості виконуваних ним
функцій, демографічні характеристи$
ки державних службовців, рівень їх
професійної підготовки, психологіч$
ну атмосферу в колективі тощо; інтег$
рацію систем управління кадрами дер$
жавної служби на рівні конкретної
організації в загальну стратегію роз$
витку державної служби.

Отже, управління розвитком ка$
р'єрного потенціалу державного
службовця полягає у активній взає$
модії самого працівника, його керів$
ника і кадрової служби, результатом
чого виступає формулювання цілей
професійного розвитку державного
службовця, а також визначення за$
собів їх досягнення.

При цьому розвитку кар'єрного
потенціалу державного службовця
можуть сприяти або заважати низка
чинників, головними серед яких є такі:
об'єктивні чинники — зміна керівниц$
тва, стиль роботи керівництва, робо$
та кадрової служби, наявність або
відсутність на рівні організації діагно$
стичного комплексу оцінки персона$
лу, чітких критеріїв оцінки праці,
особливості проведення атестацій та
щорічних оцінок, система роботи з
кадровим резервом тощо; суб'єктивні
— мотиваційні чинники, інтелекту$
альні, вольові, комунікативні, органі$
заційно$ділові якості тощо; об'єктив$
но$суб'єктивні — кар'єрне середови$
ще, психологічна атмосфера у колек$
тиві, взаємодія службовця з кадровою
службою тощо.

У цілому, розвиток кар'єрного по$
тенціалу державного службовця — це
дії, спрямовані на підвищення конку$
рентоспроможності державного
службовця, у процесі яких відбуваєть$
ся досягнення поєднання цілей орган$
ізації та особистих цілей державного
службовця. І неабияка роль у цьому
процесі належить кадровим службам,
які мають виступати головними коор$
динаторами таких дій.

Продуктивна діяльність кадрових
служб [8] передбачає:

— адаптацію управління кар'єрою
державних службовців до конкретних
особливостей даної організації (вико$
нуваних нею функцій [4]), демог$
рафічні характеристики спів$
робітників, рівень їх професійної
підготовки [2], морально$психоло$
гічну обстановку в колективі [3] тощо;

— налагодження науково обгрун$
тованої селекції кадрів, створення
"внутрішнього ринку праці" — систе$
ми правил, спрямованих на організа$
цію кар'єрного зростання працівників
у системі державної служби [6];

— створення умов для розкриття
кар'єрного потенціалу службовців;

— розробка заходів щодо стиму$
лювання кар'єрного зростання [1; 5].

Зазначимо, що під час вирішення
цих завдань управління розвитком ка$
р'єрного потенціалу має будуватися
на основі низки принципів, серед яких
можна виділити такі: колегіальність в
ухваленні рішень щодо кадрових при$
значень в організації; поєднання цілей
організації і індивідуальних інтересів
державного службовця; безпе$
рервність розвитку кар'єрного потен$
ціалу державних службовців; об$
'єктивність оцінки і просування по
службі; економічність розвитку,
відбору і просування.

Відзначимо, що управління роз$
витком кар'єрним потенціалом повин$
но бути невід'ємною частиною систе$
ми управління персоналом у вигляді
її підсистеми "розвитку і просування
кадрів" [8]. Процедура планування
розвитку кар'єрного потенціалу кон$
кретного державного службовця
складається з низки етапів, на кожно$
му з яких вимоги організації мають
узгоджуватися з побажаннями і по$
требами самого працівника.

Загалом механізм управління
розвитком кар'єрного потенціалу
державних службовців на рівні
організації повинен включати су$
купність організаційно$адміністра$
тивних, соціально$психологічних, ак$
меологічних, економічних і мораль$
но$етичних методів щодо забезпе$
чення розвитку кар'єрного потенці$
алу державного службовці та його
подальшого кар'єрного зростання. У
рамках цього механізму мають ком$
плексно застосовуватися такі заходи:
фіксація у посадових інструкціях
умов та вимог до розвитку і просу$
вання службовців; створення орган$
ізаційної культури та заохочення
прагнення до кар'єрного зростання;
використання матеріальних і немате$
ріальних стимулів.

Як бачимо, управління розвитком
кар'єрного потенціалу державного
службовця є складною, комплексною,
багатоаспектною діяльністю кадро$
вих служб. Стратегічною метою цьо$
го процесу на державній службі є за$
безпечення розвитку кар'єрного руху
службовців і досягнення на цій основі
безперервності якісного перетворен$
ня загальної службової діяльності
відповідно до змін, що відбуваються в
державі та суспільстві.

На нашу думку, розвиток кар'єр$
ного потенціалу державного служ$
бовця буде успішним лише у випадку
визначення його можливих марш$
рутів, забезпечення необхідних ре$
сурсів, включення механізмів саморе$
гуляції та саморозвитку, здійснення
регулювання і корегування процесу
кар'єрного зростання з боку відпові$
дної кадрової служби.

Виходячи з цього, пріоритетним
завданням кадрової служби є орга$
нізація кар'єрного простору. У при$
кладному значенні такий простір — це
ієрархія посадових, професіонально$
кваліфікаційних, формальних і не$

формальних статусів, а його органі$
зація — діяльність щодо підтримки
службово$статусної структури в та$
кому стані, який забезпечував би за$
лучення службовців до кар'єрного
зростання та створював передумови
для його стійкості.

Формою кар'єрного простору на
рівні організації умовно є конус, го$
ризонтальне вимірювання якого виз$
начається розподілом (спеціаліза$
цією) праці за функціонально$служ$
бовою ознакою, вертикальне — рів$
нями статусного положення держав$
ного службовця. Звуження кар'єрно$
го простору залежно від наближення
до вершини конуса відображає відпо$
відне зменшення кількості рівневих
статусів, що детермінує концентрацію
кар'єрно$конкурентних напруг. Між
тим, безумовно, кар'єрний потенціал
державного службовця може виходи$
ти за межі цього конуса і, за певних
обставин, людина може змінити трає$
кторію розвитку своєї кар'єри.

Розрахунок структури кар'єрно$
го простору пов'язаний також із про$
гнозом часу, необхідного для проход$
ження службовцями етапів кар'єри.
Для підтримки безперервності кар'є$
рного процесу необхідна достатня
прохідність кар'єрних каналів. Реалі$
зації цієї умови перешкоджають,
перш за все, так звані вікові "кар'єрні
пробки", пов'язані із наявністю служ$
бовців, що мають схожий кар'єрний
потенціал, на посаді, на яку претен$
дує особа. Їх подолання залежить від
уміння працівників кадрових служб
визначити альтернативні напрями ре$
алізації кар'єрного потенціалу служ$
бовців.

Зазначимо, що управління роз$
витком кар'єрного потенціалу люди$
ни повинно спиратися і на процеси її
індивідуальної самоорганізації. Вихо$
дячи з цього, ще одним важливим
стратегічним завданням кадрових
служб є стимулювання у службовців
кар'єрного інтересу, активності у
службовому просуванні, підтримці
процесів індивідуальної самооргані$
зації кар'єри.

Не менш важливим завданням є
залучення державного службовця до
побудови кар'єри, що полягає у про$
веденні кадровими службами необхі$
дної роз'яснювальної роботи щодо
вигоди кар'єрного зростання [4; 5; 6;
8].

Відзначимо, що захопленість ка$
р'єрним зростанням — внутрішній
стан службовця, що визначає його
інтерес і активність у службовому та
інших видах просування по службі.
Однак на нього можна вплинути че$
рез низку нематеріальних заохочень,
серед яких виділимо такі, як нагоро$
ди, відзнаки, почесні грамоти тощо
[1].

Інтерес до кар'єрного зростання
може з'явитися і у процесі навчання
службовця. Накопичені знання вима$
гають практичного виходу і спонука$
ють до подальшого їх надбання. Зао$
хотити цей процес можна через на$
правлення службовця на навчання,
відрядження на закордонне стажу$
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вання, дотримання умов об'єктивності
порівняння та оцінки, рівності в мож$
ливостях конкуренції, справедливості
під час кадрових призначень.

Загалом управління розвитком
кар'єрного потенціалу службовця на
рівні конкретної організації повинно
бути таким:

— обов'язкова участь, включення
кожного державного службовця в уп$
равління цим процесом, створення в
організації атмосфери діалогу. Іна$
кше кажучи, воно повинно повинне
бути партисипативним;

— науково обгрунтованим, тобто
базуватися на сучасних досягненнях
теорії управління, психології управ$
лінської кар'єри;

— комплексним, тобто врахову$
вати численні чинники, пов'язані і з
особливостями самопочуття держав$
них службовців (психофізіологіч$
ними, психологічними особливостя$
ми тощо), поза організаційною діяль$
ністю (родина, друзі, хобі тощо), чин$
ники мікросередовища (відносини в
колективі, формальний і неформаль$
ний статус державного службовця),
а також макросередовища кар'єрно$
го розвитку (особливості економіч$
ної і політичної ситуації в країні,
правового і соціокультурного сере$
довища тощо). У рамках комплексно$
го підходу управління розвитком ка$
р'єрним потенціалом повинно мобі$
лізовувати рушійні сили кар'єрного
розвитку, тобто потреби, цінності й
пов'язані з ними мотиви розвитку і
зростання державного службовця, а
також сприяти формуванню в нього
стратегічного бачення розвитку ка$
р'єри.

— безпосередньо пов'язаним з на$
вчанням і підвищенням кваліфікації;

— спрямованим на вирішення
низки організаційних проблем, зокре$
ма, таких як задоволеність персоналу
роботою в організації і пов'язану з
цим продуктивність праці, передачу
професійного досвіду тощо;

— випереджальним, тобто повин$
но попереджати появу або заздалегідь
пом'якшувати протікання криз, пов'я$
заних із суперечністю між збільшени$
ми можливостями державного служ$
бовця і вимогами керівництва, з почат$
ком, серединою і завершенням кар'є$
ри, криз загального розвитку людини
тощо;

— стратегічним, має бути харак$
терна спрямованість у майбутнє, орі$
єнтація на довгострокові вигоди, дов$
готривалі цілі. Окрім іншого, це перед$
бачає наявність в організації загаль$
ної стратегії, що визначає порядок і
зміст рішень щодо розвитку і просу$
ванню управлінських кадрів;

— мотиваційним, заснованим на
пріоритеті мотивації над розпоряд$
ництвом, соціально$психологічних
методів над адміністративними. Спри$
яння розвитку кар'єрного процесу в
організації повинне бути спрямовано
на активізацію саморозвитку та само$
освіти державних службовців, спри$
яння включенню механізмів самоуп$
равління кар'єрою на рівні кожного
державного службовця.

І нарешті, управління розвитком
кар'єрного потенціалу службовця на
рівні конкретної організації повинно
бути системним, що передбачає на$
явність механізмів та процесів управ$
ління кар'єрою, зокрема цілей,
функцій, технологій, принципів,
структур тощо.

У той же час цілі управління цим
процесом повинні бути пов'язані із за$
гальними цілями розвитку системи
державної служби, але водночас ура$
ховувати специфіку сфери діяльності
організації і можуть включати:

— формування, розвиток та раці$
ональне використання професійного
потенціалу кожного державного
службовця і організації в цілому;

— спадкоємність професійного
досвіду і культури організації;

— взаєморозуміння між організа$
цією та державним службовцем з пи$
тань його розвитку і просування;

— створення сприятливих умов
для розвитку і просування персоналу
в рамках організаційного простору та
ін.

Основними завданнями кадрових
служб на рівні організації відповідно
до зазначених цілей, окрім організації
навчання, можуть бути такі:

— дослідження проблем, пов'яза$
них з виявленням потреб в управлінсь$
ких кадрах, з їх розвитком, просуван$
ням та переміщенням;

— планування процедур оцінки і
посадового переміщення кадрів;

— створення сприятливих умов
для самоуправління кар'єрою;

— регулювання протікання ка$
р'єрних процесів, попередження і
профілактика кризових явищ, відхи$
лень від норми;

— координація і узгодження дій
різних структурних підрозділів орга$
нізації щодо управління кар'єрою
працівників організації;

— контроль за виконанням функ$
цій, проведення моніторингу, оцінка
розвитку кар'єрного потенціалу на
основі певної системи показників.

Ефективність реалізації завдань
управління розвитком кар'єрного по$
тенціалу може бути досягнута за до$
помогою їх інтеграції, комбінування
в різні технології, серед яких можна
виділити такі акмеологічні методи, як
управління за цілями, управління
адаптацією і професійною орієнта$
цією, індивідуальне психологічне кон$
сультування, моделювання кар'єрог$
рам.

Так, приміром, управління за ці$
лями, як технологія, передбачає ство$
рення системи регулярних (наприк$
лад, щоквартальних) звітів держав$
них службовців перед своїми керів$
никами про виконану роботу. Крім
інших переваг (підвищення ефектив$
ності мотивації, контролю за резуль$
татами, своєчасність коректування
цілей), цей метод сприяє ще й ство$
ренню атмосфери діалогу між керів$
никами та підлеглими, спадкоємності
професійного управлінського досві$
ду в організації, ухваленню адекват$
них рішень та складанню раціональ$
них планів.

ВИСНОВКИ
Кар'єрне зростання державного

службовця — це процес зміни його не
лише формального, але і реального
статусу, а кар'єрний потенціал є ви$
щим у того службовця, що має вищий
реальний статус в організації.

Реалізацію кар'єрного потенціалу
державного службовця необхідно роз$
глядати крізь призму результатів його
діяльності на рівні конкретної органі$
зації. Відповідно до цього неабияка
роль у реалізації кар'єрного потенціа$
лу державного службовця належить
кадровим службам, а управління роз$
витком кар'єрного потенціалу держав$
них службовців на рівні організації пе$
редбачає таке: необхідність викорис$
тання стратегічного планування в пи$
таннях підготовки і розстановки кад$
рів; урахування під час цього плану$
вання об'єктивних і суб'єктивних чин$
ників, формального та реального ста$
тусу державного службовця в органі$
зації; оцінки попередніх переміщень і
швидкості кар'єрного зростання; при$
ділення уваги питанням професійного
навчання державних службовців; ви$
користання індивідуального підходу
до кожного державного службовця;
забезпечення інтеграції системи уп$
равління кадрами в загальну стратегію
розвитку державної служби.
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