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свідчать і про те, що внутрішній стан органів 
влади перебуває у критичному стані, коли 
порядність керівників є не нормою, а нага-
льною потребою, вимогою, бажанням. 

Психологи вважають, що завжди існує 
можливість компенсації будь-якої професій-
но значущої якості чи властивості за раху-
нок інших властивостей або розвитку відпо-
відних знань, умінь і навичок. Цю компенса-
торну діяльність людина може здійснювати 
як самостійно, так і в ході професійної підго-
товки і перепідготовки. Керівник має і дода-
ткову можливість заповнити ті чи інші власні 
якості шляхом формування відповідної ро-
бочої групи, команди. 

ІV. Висновки 
За результатами проведеного дослі-

дження з’ясовано таке. 
Головною вимогою до сучасного керівни-

ка є його професіоналізм. Професійні вимо-
ги до керівників мають бути прописані у ві-
домчих нормативно-правових актах та не 
мають порушуватись при призначенні на 
посади. 

Уміння, які мають бути притаманні су-
часному керівнику, прямо залежать від його 

розумових здібностей, що повинні відпові-
дати можливостям вирішення складних 
управлінських завдань. 

Розробка та впровадження стандартів 
управлінської діяльності дадуть змогу уник-
нути залежності від суб’єктивних підходів 
керівництва в управлінні. 

Існує нагальна необхідність спеціального 
навчання керівників з питань соціально-
психологічних особливостей управлінської 
діяльності. 

За відсутності будь-якої професійно зна-
чущої якості або властивості керівник має 
можливість компенсації за рахунок інших 
властивостей або розвитку відповідних 
знань, умінь і навичок. 

Література 
1. Загальні правила поведінки державного 

службовця // Наказ Головдержслужби 
України від 23.10.2000 р. № 58 : зареєс-
трований у Міністерстві юстиції України 
від 07.11.2000 р. за № 783/5004. 

2. Цветков В.В. Дисциплина и ответствен-
ность в аппарате государственного управ-
ления / В.В. Цветков, А.И. Щербак. – К., 
1985. – 152 с. 

УДК 65.0 0(075.8) 

КОМПЕТЕНТНІСНИЙ ПІДХІД 
ДО ПРОФЕСІЙНОЇ КУЛЬТУРИ ДЕРЖАВНИХ СЛУЖБОВЦІВ 

Сидоренко Н.С. 
аспірант Донецького регіонального інституту державного управління НАДУ при Президентові України 

 

Annotation 
The article substantiates the possibility of 

considering the professional culture of a public 
servant as defined competencies. 

Анотація 
У статті обґрунтовано можливість розг-

ляду професійної культури державного слу-
жбовця як певної компетентності. 

Ключові слова 
Професійна культура державного служ-

бовця, професійна компетентність, компе-
тентнісний підхід, професіоналізм. 

І. Вступ 
Проблема формування високого рівня 

професійної культури державних службов-
ців вимагає вироблення нових підходів у її 
структуризації, щоб її вимоги мали систем-
ний характер і були зрозумілими для самих 
працівників державних органів. Таку можли-
вість надає компетентнісний підхід, який у 
цьому випадку означає розробку вимог до 
професійної культури персоналу як певної 
компетентності, що включає конкретні знан-
ня, уміння й навички. 

Професійну культуру державних службов-
ців активно досліджують В. Бакуменко, Т. Бу-
тирська, Т. Василевська, І. Гречкосій, Н. Дар-
мограй, Л. Клімова, О. Крутій, Л. Нестерен-
ко, Н. Нижник, М. Нинюк, О. Оболенський, 
В. Рубцов, М. Рудакевич, М. Пірен, Т. Чмут, 
Ю. Ясенчук, Ю. Ястремський, та ін. У пра-
цях цих науковців здійснено аналіз профе-
сійної культури державного управління, 
державних органів, державних службовців, 
який дає змогу розробити структуру профе-
сійної культури персоналу державної служ-
би. Широкий спектр питань, пов’язаних з 
компетенціями та компетентностями, моде-
люванням компетенцій державних службов-
ців, досліджений І. Дроботом, Т. Гречко, 
Н. Липовською, Н. Нижник, А. Почтовюком, 
В. Сороко, О. Слюсаренко, Т. Філіповою, 
С. Хаджирадєвою, І. Шпекторенком та ін. На 
рівні елементів професіоналізму, якими є 
компетентність та професійна культура, між 
останніми спостерігається взаємний зв’язок, 
що не відображено на достатньому науко-
вому рівні у сучасних наукових розробках з 
проблеми професіоналізації кадрів. 
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ІІ. Постановка завдання 
Мета статті – науково-теоретичне обґру-

нтування можливості застосування компе-
тентністного підходу для визначення норм 
(стандартів) професійної культури кадрів 
державної служби. Завдання статті: дове-
дення взаємного зв’язку професійної компе-
тентності персоналу з його професійною 
культурою на рівні їх структур; аналіз мож-
ливості оцінювання професійної культури 
державних службовців на підставі запропо-
нованих компетентностей, згідно зі структу-
рою професійної культури персоналу дер-
жавного управління. 

ІІІ. Результати 
Західні дослідники культури організації 

(“організаційної культури”) вказують на те, 
що успішна парадигма організаційної куль-
тури має враховувати її нестійкість, щоб 
вона могла гарантувати та забезпечити ін-
новаційну відповідь на нові вимоги клієнтів 
або державного устрою [12, c. 154]. І це є 
справедливим зауваженням, оскільки осо-
биста культура, культура людини багато в 
чому визначає ефективність її подальшої 
професіоналізації та ефективності профе-
сійної діяльності та розвитку на державній 
службі. Індивідуальний трудовий потенціал 
працівника виявляється у різних видах його 
компетентності, котрі можна використовува-
ти як критерії оцінювання рівня його профе-
сійно-посадової підготовки. Переліки компе-
тентностей службовця, які часто наводяться 
у науковій літературі, досить масивні, дослі-
дниками пропонується чимало видів їх кла-
сифікації, зроблених за різними критеріями, 
а то й без них. Підкреслимо, що чимало мо-
делей компетентностей мають тісний зв’язок 
з професійними знаннями, уміннями і нави-
чками, які стосуються змісту професійної 
культури працівника. Наприклад, на емпатію 
як на складову успішного управлінця, як ви-
яв професійної культури, вказує російський 
дослідник О. Вязігін. З його позиції, емпатія 
як якість людини, має компетентнісний зміст 
як уміння або навичка, яка органічно вхо-
дить до складу системного розуміння про-
фесійної діяльності, основу якого станов-
лять знання [1, c. 30]. С. Шекшня називає 
компетенції особистісними характеристика-
ми людини, її здатністю до виконання тих чи 
інших функцій, типів поведінки (курсив наш. – 
Н.С.) і соціальних ролей, … уміння працю-
вати в групі, наполегливість, оригінальність 
мислення [10, c. 110]. 

Компетентність – рівень відповідності 
вимогам професії; визначається як поєд-
нання психічних якостей (наприклад, емо-
ційної стійкості), що дає змогу діяти самос-
тійно та відповідально (компетентність дії), 
як володіння людиною здатністю та умінням 
виконувати визначені трудові функції (ком-
петенції) на основі раціонального викорис-

тання знань, умінь, навичок, а то й досвіду. 
Дослідниками розроблено чимало ключо-
вих, базових, спеціальних та інших видів 
компетентностей. 

Окрім переліків, моделей, шаблонів ком-
петенцій, професійних знань, умінь і нави-
чок, зробимо аналіз класифікацій професій-
ної компетентності, які пропонують вчені. 
Підкреслимо, що вони, як і ті, що не увійшли 
до предмета нашого аналізу, вказують на 
структурований вплив елементів структури 
професійної культури державного службов-
ця (певних видів культур або субкультур) на 
структуру компетентності у вигляді знань, 
умінь і навичок. 

Ми пропонуємо професійну культуру 
пов’язувати з рівнем розвитку професійної 
компетентності, оскільки остання передба-
чає відповідний рівень знань, умінь і нави-
чок, якими керується людина у своїй по-
всякденній поведінці, які впливають на її 
сприйняття як себе (“Я-стан”, “Я-концепція”) 
серед тих, хто оточує, так і навколишніх лю-
дей. Наприклад, І. Шпекторенко встановив 
зв’язок професійної культури державного 
службовця з його здібностями/здатностями, 
професійно важливими якостями, профе-
сійною компетентністю (знаннями, уміння-
ми, навичками), професіоналізмом і профе-
сійною мобільністю кадрів. Причому на рі-
вень сформованості професійної культури, 
як і професійної мобільності персоналу в 
цілому, вливають ціннісно-орієнтаційні якос-
ті персоналу: професійні наміри, поклики, 
інтереси (професійна спрямованість особи 
загалом), професійна працездатність [11]. 

Г. Десслер наводить три види компетен-
тності. Окрім аналітичної та міжособистіс-
ної, він виділяє емоційну, як здатність зна-
ходити стимул в емоційних і міжособистіс-
них кризах, замість того, щоб пригнічуватися 
ними, здатність витримувати високу відпові-
дальність без того, аби бути нею паралізо-
ваним) [2, c. 231]. Ф. Хміль залежно від 
сфери застосування розрізняє інші види 
компетентності особистості: функціональну, 
інтелектуальну, ситуативну. 

Соціальна компетентність передбачає 
наявність у працівника комунікативних та 
інтеграційних здібностей, уміння підтриму-
вати відносини з іншими, впливати на них, 
сприймати та адекватно реагувати на думку 
інших, формувати стосовно них певне став-
лення тощо [9, c. 73]. Соціальна компетент-
ність, на думку інших авторів, – це уміння 
працювати в колективі, підтримувати кому-
нікаційні зв’язки з керівниками, співробітни-
ками свого рівня, підлеглими. У свою чергу, 
професіоналізм передбачає не тільки наяв-
ність знань, а й уміння ними користуватися 
[6, c. 209]. Соціальна компетентність відо-
бражає відносини між людьми у процесі 
трудової діяльності і характеризує вміння 
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спеціаліста працювати у команді, колективі, 
ефективно взаємодіяти з іншими співробіт-
никами: колегами, керівниками, підлеглими, 
клієнтами заради досягнення поставлених 
цілей. Вона коріниться у комунікативних 
здатностях робітника і виявляється у куль-
турі ділового спілкування [3, c. 240]. 

Системний характер професійної компе-
тентності, її зв’язок з професійною культу-
рою державного службовця доводить дослі-
дження С. Ківалова та Л. Білої. До профе-
сійної компетентності ці автори зараховуть, 
окрім професійних знань, умінь і навичок, 
інші професійно важливі якості кадрів: опе-
ративність мислення, працездатність та ви-
тривалість, відповідальність здатність до 
накопичення, поновлення і творчого застосу-
вання професійного досвіду й інших якостей, 
ще й здатність до лідерства – володіння зді-
бностями позитивного впливу на людей, на-
явність якостей лідерства [5, c. 222–223]. Ві-
дповідальність разом зі здібностями пози-
тивного впливу на людей можна віднести до 
змісту структури професійної культури кад-
рів. 

Підготовленість сучасного спеціаліста 
характеризує методична, часова компете-
нтність (тайм-менеджмент). Окрім поса-
дової компетенції, науковці часто виділяють 
організаційну та індивідуальну. Індивідуа-
льна компетенція розглядається як трифак-
торна модель, основними змінними якої є: 
знання – результат отриманої освіти та під-
вищення кваліфікації; навички – результат 
досвіду роботи і навчання; способи спілку-
вання і взаємодія у групі – психологічні осо-
бливості особистості, що закріпилися інди-
відуально; поведінкові аспекти, котрі впли-
вають на ефективність роботи та ін. Отже, 
існує кілька факторів компетентності, котрі 
отримані в результаті аналізу ключових ас-
пектів поведінки. Безумовно, слід розрізняти 
загальні і специфічні компетенції (компетен-
тності). 

Інші дослідники основними компонента-
ми професійної компетенції/компетентності 
виділяють: соціально-правову компетент-
ність; спеціальну компетентність, персона-
льну, екстремальну компетентності, авто-
компетентність. 

В. Сороко виділяє політичну та правову 
(юридичну) компетентності. Остання, на 
його думку, стосується основних галузей 
сучасного права та ґрунтується на навичках 
(курсив наш. – Н.С.) її практичного застосу-
вання у різних сферах діяльності з ураху-
ванням динаміки, тенденцій розвитку, меха-
нізмів зміни та вдосконалення чинного зако-
нодавства [8, c. 72]. Отже, у цих видах ком-
петентності спостерігається їх зв’язок з на-

вичками політичної та правової культури, а 
відтак – з відповідними знаннями. Економіч-
на компетентність пов’язується нами з 
економічною культурою державних службо-
вців, яка входитиме до структури їх профе-
сійної культури. Соціологічну компетент-
ність В. Сороко пов’язує з усвідомленням 
державними службовцями концепцій соціа-
льної структури сучасного суспільства, її 
динаміки та впливу на політичні та соціаль-
но-економічні процеси. Незважаючи на те, 
що вказаний рівень соціологічної компетен-
тності потрібен обмеженій кількості спеціа-
лістів на державній службі і вимагає не ли-
ше відповідних знань, умінь або навичок, а 
й володіння певним видом культури – соці-
альної. Аналогічно психолого-педагогічна 
компетентність співвідноситься з психо-
лого-педагогічною культурою, а управлінсь-
ка – з управлінською культурою (або куль-
турою управління). 

Російський учений П. Киричок виділяє 
культурну компетентність державного 
службовця як його додаткову до професій-
ної компетентності “підготовленість у пев-
ному виді діяльності, яка дає змогу знайти 
додаткові ресурси її оптимізації навіть у 
форс-мажорних ситуаціях антикризового 
управління…” [4, c. 62]. Цей вид компетент-
ності, на його думку, включає насамперед 
три складові: духовності, освіченості, вихо-
ваності – а також її інформаційну складову 
[4, c. 64]. З нашої позиції, наведена точка 
зору на культурну компетентність демон-
струє її зв’язок з професійною компетентніс-
тю, а також з інформаційною культурою 
(компетентністю) і виражається, на думку 
П. Киричка, у трьох наведених нами вище 
особистісних якостях. 

Як інтегральний показник професійну 
компетентність розглядає О. Слюсаренко. 
Вона підкреслює, що стосовно компетент-
ності в професійній діяльності з державного 
управління теоретики емпірики і практики 
виділяють такі компоненти: “знання”, “уміння”, 
“навички”, “законослухняність, “ретельність”, 
“відповідальність”, “активність”, “ініціатив-
ність”, “дисциплінованість”, “комунікабель-
ність”, “порядність”, “моральність”, “чес-
ність”, “доброзичливість” та інші якості [7, 
c. 125]. У вказаному переліку не важко від-
найти професійно важливі якості, характерні 
для професійної культури державного служ-
бовця, які мають компетентнісний характер. 

У результаті проведеного дослідження 
нами виявлено співвідношення певних видів 
культур, які в цілому становлять професійну 
культуру державного службовця з відповід-
ними компетентностями (див. табл.). 

Таблиця 
Відповідність компетентностей персоналу 

елементам професійної культури державних службовців 
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№ 
з/п 

Компетентність 
Вид культури (субкультури), що входить 

до структури професійної культури державного службовця 

1 Управлінська, адміністративна, професійна 

Культура державно-управлінських цінностей демократичного 
суспільства, культура державного управління, культура держав-
но-управлінської діяльності, культура владно-управлінської дія-
льності, адміністративна культура влади, культура праці, ділова 
культура, культура робочого місця, трудова поведінка 

2 Політична, управлінська Політико-управлінська культура 

3 Правова Правова культура 

4 Політична, правова Політико-правова культура 

5 Соціальна Соціальна культура 

6 Аналітична, інтелектуальна, професійна Культура професійного мислення 

7 

Соціальна, професійна, комунікативна, 
психолого-педагогічна, професійно-
педагогічна, управлінсько-комунікативна, 
регулятивно-емоційна, міжособистісна 

Комунікативна культура, культура мови (мовлення), культура 
спілкування (у т. ч. в поєднанні з моральною та психологічною); 
моральна культура спілкування, культура творчого спілкування; 
етична культура спілкування, культура відносин 

Моральна культура, морально-етична культура, етична культура 

8 Естетична  Естетична культура 

9 Економічна Економічна культура 

10 Інвестиційна  Інвестиційна культура 

11 Інноваційна  Інноваційна культура 

12 Педагогічна, психолого-педагогічна Педагогічна, психолого-педагогічна культура 

13 Інформаційна  Інформаційна, інформаційно-аналітична культура 

 
Підкреслимо, що важливою особливістю 

професіонала є здатність використовувати 
та застосовувати власні знання, уміння, на-
вички та узагальнювати їх, тобто бути про-
фесійно компетентним, мати не лише аналі-
тичні, а й інтелектуальні здібності. 

IV. Висновки 
Таким чином, актуальним для дослі-

дження професійної компетентності як стру-
ктурованого феномену, який формується 
під впливом структури професійної культури 
державного службовця, є аналіз карт, “про-
філів” ключових компетентностей, розроб-
лених науковцями. Наведені результати 
роботи дослідників, які працюють у галузі 
менеджменту персоналу, управління кад-
рами державної служби ще раз доводять 
про системність поняття “професійна ком-
петентність”, про те, що її зміст можна тра-
диційно виокремлювати як через знання, 
уміння, навички, так і з урахуванням вимог 
до професійної культури державного служ-
бовця, вказуючи на залежність рівня їх до-
сягнення від професійного досвіду. У цьому 
полягає компетентісний зміст професійної 
культури персоналу. Проаналізований нами 
комплекс компетентностей (компетенцій) 
державних службовців, який зроблено з ви-
користанням системної та структурної ме-
тодології, вказує на залежність певних видів 
компетентності від певних видів культур 
(субкультур), що входять до структури про-
фесійної культури державних службовців. 
Конкретна конфігурація (зміст) цієї структу-
ри залежатиме від місії, функцій, завдань 
конкретного державного органу (централь-
ного, регіонального, муніципального, місце-
вого рівнів), може мати загальну та спеціа-
льну частину (зміст). Використання компе-
тентісного підходу в оцінюванні професійної 
культури має значно вдосконалити систему 
оцінювання персоналу державних органів, 
зробивши її системною, комплексною. Пер-

спективами подальших досліджень є розро-
бка конкретних методів управління профе-
сійною культурою кадрів на основі “управ-
ління за компетенціями”, які довели свою 
ефективність у бізнес-управлінні. 
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Annotation 
Questions of forming of informative political 

space, roles and places of the state in this process 
and also importance of valued-ideological compo-
nent in its informative policy are considered. 

Анотація 
Розглянуто питання формування інфор-

маційного політичного простору, ролі і місця 
держави в цьому процесі, а також значення 
ціннісно-ідеологічної компоненти в її інфор-
маційній політиці. 

Ключові слова 
Державна інформаційна політика, зміни, 

рoзвитoк, суспільство, ідеологія, інформа-
ційний простір. 

І. Вступ 
Перше десятиліття ХХI ст. проходить під 

знаком переходу промислово розвинутих 
країн на новий рівень соціально-економіч-
ного розвитку, пов’язаний з кардинальною 
зміною способів виробництва і формуван-
ням нової структури суспільних відносин. На 
сьогодні в Україні здійснюються глибокі со-
ціально-економічні та політичні перетворен-
ня з метою побудови правової демократич-
ної держави з ринковою економікою, що не 
може бути успішно реалізоване без одноча-
сної якісної зміни інформаційного середо-
вища, переходу до інформаційно відкритого 
суспільства й інформаційно прозорої дер-
жавної влади. Рівень розвитку інформацій-
ного простору почав суттєво впливати на всі 
сторони нашого життя – політику, економіку, 
культуру. Тому державна влада, політичні 
об’єднання і наукова громадськість мають 
звернути увагу, насамперед, на проблеми 
вдосконалення концептуальних основ дер-
жавної інформаційної політики, інформацій-
ного законодавства України з урахуванням 
головних особливостей сучасного етапу ро-
звитку державності. Це і зумовлює актуаль-
ність розгляду концептуальних питань дер-
жавної інформаційної політики, яка суттєво 
впливатиме на якість і темпи переходу на-
шої країни на новий етап розвитку – глоба-

льне інформаційне, демократичне суспільс-
тво. 

ІІ. Постановка завдання 
Метою статті є розгляд концептуальних 

напрямів державної інформаційної політики 
щодо питань удосконалення інфраструктури 
інформаційного простору країни з урахуван-
ням розвитку системи масових інформацій-
них і політичних комунікацій з опорою на 
ідейно-концептуальну основу. 

ІІІ. Результати 
Побудова і розвиток єдиного інформа-

ційного суспільства є надзвичайно важли-
вим завданням для України [1]. Це пов’яза-
но з відмінностями в культурних, духовних, 
національних та історичних традиціях наро-
дів, що живуть у нашій країні, значною ди-
ференціацією їх доходів і економічного ста-
ну. Нові соціально-економічні умови, що ре-
ально формуються в процесі реформ, і 
державні відносини обумовлюють необхід-
ність адекватної зміни методів, форм і тех-
нології державного управління. Методологі-
чним підходом до реформування системи 
державного управління і вирішення про-
блеми інформаційної взаємодії між цивіль-
ним суспільством і владою має стати визна-
чення конкретної стратегічної мети: форму-
вання влади демократичного типу, орієнто-
ваної на суспільство як споживача її послуг. 

Питання інформації та державного управ-
ління, взаємозв’язків держави та інформа-
ційної сфери певною мірою розглядалися у 
різних аспектах філософами, теоретиками 
права, державознавцями, адміністративіс-
тами, економістами, соціологами. Особливо 
слід підкреслити внесок у розроблення цієї 
проблематики таких провідних учених, як: 
В. Авер’янов, Г. Атамчук, В. Афанасьєв, 
І. Бачило, Д. Белл, А. Берг, Ю. Битяк, М. Ве-
ртузаєв, О. Власюк, Є. Галантер, 
В. Глушков, П. Джонстон, Ф. Емері, В. Зуй, 
В. Іноземцев, Р. Калюжний, М. Кастеллс, 
Ю. Козлов, А. Коренєв, В. Малков, 
В. Машликін, В. Михалевич, Дж. Міллер, В. 


