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І. Вступ 
Стратегічною метою державної кадрової 

політики та її основним завданням є форму-
вання високопрофесійного, стабільного та 
оптимально збалансованого кадрового скла-
ду державної служби, який слугує людині, 
суспільству і власне державній службі та 
здатний забезпечити виконання встановле-
них українським законодавством функцій та 
повноважень й ефективне функціонування 
державного апарату. Оскільки професійний 
розвиток людини, у тому числі й державного 
службовця, певним чином залежить від со-
ціального середовища, в якому формується 
особистість, аналіз питань соціальної зумо-
вленості цього процесу та соціальних 
бар’єрів професіоналізації кадрів державної 
служби набуває особливої актуальності та 
має важливе теоретичне і практичне зна-
чення. 

Вивченню соціальних аспектів державної 
служби приділено чималу увагу як українсь-
кими, так і російськими дослідниками. Зок-
рема, С.М. Серьогін та В.М. Мартиненко за 
допомогою соціологічного анкетування дос-
ліджують реальний стан державної служби 
в органах державного управління та місце-
вого самоврядування в східних регіонах 
України, в тому числі аналізують кадрову 
політику в контексті професіоналізації дер-
жавних службовців [2]; Н.А. Липовська ви-
вчає соціальні фактори, що впливають на 
ефективність професійної діяльності дер-
жавних службовців, та аналізує соціально-
психологічний потенціал працівників митної 
служби як окремої категорії державних слу-
жбовців [3; 4]; В.М. Олуйко та В.М. Рижих 
зосереджують свою увагу на соціальних ас-
пектах розвитку професіоналізму державних 
службовців [1; 6]; І.І. Нинюк розглядає фор-
мування професіоналізму державних служ-
бовців як соціальну проблему [5]; російський 
дослідник О.І. Турчинов присвячує свої пра-
ці соціальній природі професіоналізації та 
кадрової політики [7], а А.А. Хохлов – соціа-
льним факторам кадрових процесів у сис-
темі державної влади [8]. 

Незважаючи на значний інтерес провід-
них науковців у галузі державного управлін-
ня до соціальних аспектів державної служ-
би, кадрової політики та професіоналізації, 
варто зазначити, що такому важливому, на 

наш погляд, питанню, як аналіз суперечнос-
тей і соціальних бар’єрів професійного роз-
витку державних службовців, приділено на-
лежної уваги не було.  

ІІ. Постановка завдання 
Мета статті – проаналізувати суперечно-

сті та соціальні бар’єри професіоналізації 
кадрів державної служби на основі соціоло-
гічного дослідження. 

ІІІ. Результати 
Найбільш повно окреслити коло про-

блем, які склалися у сфері професійного 
розвитку кадрів державної служби, можли-
во, на нашу думку, за допомогою даних со-
ціологічного дослідження. Адже саме соціо-
логічні методи дають змогу здійснювати 
аналіз соціальної дійсності і таким чином 
систематизувати факти щодо соціальних 
явищ і процесів. Тому соціологічне дослі-
дження є основним джерелом необхідної 
інформації. Залежно від загальної спрямо-
ваності воно може бути теоретичним, що 
виявляє загальні соціологічні закономірнос-
ті, тенденції у розвитку процесів та явищ та 
вирішує методологічні проблеми, а також 
прикладним. Останнє виконується на конк-
ретних об’єктах для розв’язання визначених 
практичних завдань щодо регулювання со-
ціальних процесів у трудових колективах. 

У нашому випадку соціологічне дослі-
дження було вибірковим, коли визначено 
частину сукупності, виходячи з того, що 
найсуттєвіші властивості є загальними для 
однотипних соціальних явищ. Ця вибіркова 
частина виступає як мікромодель об’єкта 
дослідження. 

Важливою особливістю соціологічного 
дослідження є використання специфічних 
методів збору інформації, що дають змогу 
здійснювати якісний аналіз соціальних про-
блем. До таких методів, перш за все, відно-
сяться: анкетування, інтерв’ювання, ви-
вчення документів, спостереження, соціо-
метричний та соціальний експерименти. 
Потрібно зауважити, що, незважаючи на 
значні витрати часу для одержання резуль-
татів, найбільш об’єктивні дані можна отри-
мати, використовуючи метод анкетування. 
Значну перевагу над іншими методами дос-
лідження анкетування має тому, що при 
ньому спостерігається мінімальний вплив 
інтерв’юера на респондента, завдяки чому 
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підвищуються об’єктивність, якість та надій-
ність дослідження. У зв’язку із цим нами під 
час виконання експертного дослідження бу-
ло використано цей метод. У процесі анке-
тування ми визначили мету дослідження, а 
саме: з’ясували соціальні детермінанти 
професіоналізації державних службовців, 
розробили анкету, провели опитування 104 
респондентів серед представників шести 
областей: Дніпропетровської, Донецької, 
Запорізької, Київської, Кіровоградської та 
Черкаської, які підвищували кваліфікацію в 
Дніпропетровському регіональному інституті 
державного управління НАДУ при Президе-
нтові України, обробили анкети, склали 
здійснили таблиці та на їх базі провели гру-
пування й аналіз матеріалів. 

Кожного опитаного державного службов-
ця ми ідентифікували за трьома ознаками: 
стать, вік та стаж на державній службі. Ан-
кетування було проведено із 43 чоловіками, 
і 61 жінкою. За віковою ознакою 43 особи 
перебували у віці до 29 років, 38 осіб – у віці 
30–39 років та 23 особи – у віці 40–49 років. 
Стаж роботи на державній службі у 28 рес-
пондентів становив до трьох років, у 29 – від 
трьох до шести років, у 23 – від шести до 
десяти років та у 22 – понад десять років.  

Наведені дані свідчать, що особи, які 
брали участь в опитуванні, досить широко 
репрезентують спектр категорій працівників 
державної служби. 

Здійснений у ході дослідження аналіз рі-
вня ефективності кадрової діяльності дер-
жавної служби України дав нам змогу ви-
явити комплекс суперечностей, пов’язаний 
із процесом професійного розвитку кадрів, 
що гальмує розвиток державної служби як 
соціальної системи. Своєчасне виявлення 
цих суперечностей та з’ясування умов, які 
зумовили їх виникнення, безумовно сприя-
тиме досягненню стабільності та ефектив-
ності державної служби, а також задово-
ленню інтересів українського суспільства. 

Отже, на підставі аналізу результатів со-
ціологічного дослідження процесу професі-
оналізації державних службовців нами виді-
лено такі суперечності: 
– між кількісним складом кадрового кор-

пусу державної служби та її ефективніс-
тю як соціального інституту; 

– між потребою у стабілізації кадрового 
складу шляхом подолання негативного 
явища плинності кадрів та необхідністю 
його професійного оновлення за допо-
могою залучення до служби молодих 
фахівців; 

– між професійним розвитком кадрів як 
самостійної підсистеми державної служ-
би та соціальними функціями її органів, 
що постійно розширюються; 

– між конституційним правом громадян на 
рівний доступ до державної служби на 

конкурсній основі та реальною практи-
кою реалізації інтересів держави у про-
цесі відбору кадрів; 

– між підвищеними вимогами суспільства 
до державної служби, у тому числі до 
професіоналізму її кадрів, та обмеже-
ними можливостями державних службо-
вців щодо їх професійного розвитку. 

Суперечності професійного розвитку 
державних службовців природньо виплива-
ють із проблем у системі державної служби, 
формування інститутів громадянського сус-
пільства, демократичного характеру соціа-
льно-економічних трансформацій у країні, 
що зумовлено зміною ролі, функцій та за-
вдань Української держави. Усунення супе-
речностей є об’єктивно можливим лише в 
умовах утвердження повної демократії як 
найбільш соціально прийнятної форми ор-
ганізації та діяльності державних органів, 
формування правової держави, підвищення 
ролі і відповідальності державних службов-
ців за результати своєї праці. 

Як свідчать результати соціологічного 
дослідження, на шляху професіоналізації 
кадрів державної служби виникли значні 
соціальні бар’єри. Для їх виявлення важли-
ве значення має загальна оцінка кадрових 
ресурсів України. Необхідно зазначити, що, 
з одного боку, проблема кадрового забез-
печення державних органів професійно під-
готовленими кадрами ще далека від оста-
точного вирішення, а з іншого – вже наявні 
позитивні тенденції у цьому напрямі. 

На сьогодні загальна оцінка стану кадро-
вих ресурсів державної служби України в 
розумінні державних службовців, що висту-
пили як респонденти, є доволі посеред-
ньою. Лише один із чотирьох респондентів 
оцінює рівень кадрового складу високо 
(4,81%), більше половини опитаних вважає 
його рівень середнім (69,93%), а близько 
19,23% дає низьку оцінку. 

Низькі оцінки пояснюються суттєвими 
причинами: нераціональним використанням 
можливостей професійно підготовлених ка-
дрів (51,92%), слабкою спрямованістю дер-
жавної кадрової політики на професійний 
розвиток державних службовців (44,23%), 
руйнуванням системи професійної орієнта-
ції молоді (32,69%), низьким рівнем активі-
зації професійних ресурсів суспільства 
(20,19%). Серед інших причин респонденти 
відзначили масовий від’їзд висококваліфіко-
ваних спеціалістів за кордон (14,42%), зміни 
у сфері трудових професійних орієнтацій 
(13,46%) та підготовку спеціалістів масових 
професій (9,62%). 

Сформульоване під час проведення ан-
кетування державних службовців запитання 
“Які, на Вашу думку, соціальні бар’єри ство-
рюють перепони на шляху професіоналіза-
ції державних службовців?” та результати 
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соціологічного дослідження дають змогу 
виділити такі найбільш суттєві, на думку ре-
спондентів, соціальні бар’єри, які перешко-
джають професійному розвитку кадрів дер-
жавної служби. 

1. Фактор політичної нестабільності в 
Україні названий державними службовцями 
основною перепоною на шляху їх професій-
ного розвитку (47,12%). Постійні політичні 
зміни негативно впливають на кадровий 
склад органів державної влади. При цьому 
реалізуються інтереси окремих посадових 
осіб, які бажають оточити себе відданими їм 
та їх поглядам людьми, не враховуючи те, 
що кваліфікований державний службовець, 
здатний компетентно виконувати свої служ-
бові обов’язки, є соціальною цінністю і саме 
цим визначається пріоритет його професіо-
налізму над його політичною орієнтацією. 

Наголошує на надмірному впливі полі-
тичних процесів на апарат державного 
управління як на факторі гальмування про-
цесу формування висококваліфікованого 
складу державних службовців і професор 
В.М. Олуйко. Він відзначає, що нечіткість 
політичного курсу держави змушує “тупцю-
вати на місці” економіку, викликаючи тим 
самим невдоволення людей. З’являється 
величезна кількість партій і політичних ру-
хів, що прагнуть влади. Прийшовши до полі-
тичної влади за допомогою гасел, виборчих 
технологій та іміджмейкерів, ці партії без 
серйозного аналізу існуючого стану речей і 
без продуманих планів розвитку країни на-
магаються, насамперед, замінити апарат 
управління. Такі зміни визначають кардина-
льні перетворення і в кадровому складі 
державної служби, причому в усіх галузях 
влади. Замість процесу збереження “інсти-
туційної пам’яті” корпусу державних служ-
бовців відбуваються призначення на посади 
“відданих” апаратників, підбір “команди” за-
для реалізації сумнівної ідеї, а не зміцнення 
і стабілізації професійної державної служби 
[6, с. 152–153]. 

Оскільки державні службовці знаходять-
ся на службі у суспільства, пріоритетне зна-
чення повинні мати не їх політичні вподо-
бання та заангажованість, а особисті якості і 
професійні здібності, адже суспільство заці-
кавлене в їх професіоналізмі, а не політиза-
ції. 

2. Недосконалість нормативно-правової 
бази як соціальний бар’єр на шляху профе-
сіоналізації державних службовців відзна-
чили 46,15% респондентів.  

На жаль, у чинному сьогодні законодав-
стві не приділяється належної уваги вирі-
шенню проблем професіоналізації держав-
них службовців, хоча необхідність розробки 
такої нормативно-правової бази, яка б 
сприяла підвищенню ефективності цього 
процесу, назріла уже давно. Декларативний 

характер багатьох положень чинних норма-
тивно-правових актів не дає змоги конструк-
тивно вирішити проблеми, що існують у цій 
сфері. Зокрема, відсутнє закріплення на за-
конодавчому рівні системи кар’єрного про-
сування державною службою та статусу ка-
дрових служб, який би дав їм можливість 
брати безпосередню участь в управлінні 
професійним розвитком кадрів державного 
органу; не прописана в жодному норматив-
но-правовому акті відповідальність керівни-
ків та кадрових служб за нераціональне ви-
користання професійного потенціалу пра-
цівників. 

Формування кардинально нової за своїм 
змістом нормативно-правової бази, що ста-
не основою для підвищення якості кадрово-
го складу державної служби, на нашу думку, 
позитивно вплине на: 
– взаємодію центральних та місцевих ор-

ганів державної влади щодо розподілу 
повноважень з підготовки та підвищення 
кваліфікації державних службовців; 

– раціональне використання освітніх за-
кладів з метою укріплення кадрового 
складу державної служби; 

– контроль за діяльністю освітніх закладів, 
оскільки механізм реалізації функцій ко-
нтролю, передбачений законом, не вра-
ховує специфіку підвищення кваліфікації 
та професійної підготовки кадрів (корот-
котерміновість навчання, частоту зміни 
навчальних програм, діяльність освітніх 
закладів в умовах самофінансування); 

– підготовку педагогічних кадрів освітніх 
закладів, оскільки специфіка їх праці 
пов’язана з постійним оновленням зміс-
ту навчання; 

– розробку та застосування сучасних осві-
тніх технологій, спрямованих на покра-
щення науково-методичного забезпе-
чення професійної підготовки та підви-
щення кваліфікації кадрів державної 
служби. 

У зв’язку з вищевикладеним суттєвих 
змін мають зазнати, у першу чергу, Закони 
України “Про державну службу”, “Про служ-
бу в органах місцевого самоврядування”, а 
також ряд постанов Кабінету Міністрів Укра-
їни та інших нормативних актів, присвяче-
них питанням професійного розвитку дер-
жавних службовців. 

3. Третє місце серед факторів гальму-
вання професійного становлення кадрів 
державної служби посіла неефективність 
державної підтримки та регулювання цього 
процесу (43,27%). Несприятливо впливає на 
розвиток кадрового складу відсутність стра-
тегії під час проведення державної політики 
регулювання кадрових процесів. Практика 
свідчить, що на загальнодержавному рівні 
цілеспрямована і систематизована робота з 
кадрами на сьогодні відсутня. Негативні ас-
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пекти кадрового процесу можна простежити 
у невмінні професійно аналізувати стан 
справ, організовувати діяльність, налаго-
джувати контроль за реалізацією рішень та 
впроваджених програм; у прийнятті кадро-
вих рішень без урахування і прогнозування 
можливих наслідків їх реалізації; у неузго-
дженості дій кадрових служб та різноманіт-
них управлінських структур. 

4. Стосовно негативного впливу економі-
чної нестабільності на процес професіона-
лізації державних службовців зауважили 
35,58% опитаних. Значущість цього показ-
ника безперечно зумовлена економічною 
кризою, соціальною напруженістю та психо-
логічною втомою державних службовців від 
нереалізованих очікувань стабільності й 
економічного зростання, що несприятливо 
позначаються на рівні заробітної плати та 
можливостях фінансування професійного 
розвитку. Процеси переходу України до ри-
нкової економіки, поглиблення економічних, 
інституційних і соціальних перетворень, з 
одного боку, призвели до суттєвого підви-
щення вимог до професійних знань та нави-
чок державних службовців, а з іншого – зро-
били кадровий склад заручником прорахун-
ків у практиці визначення пріоритетів про-
фесіоналізації, державного регулювання, 
суперечностей у нормативно-правових ак-
тах, фінансово-кредитній та податковій по-
літиці. 

Саме державна кадрова політика має бу-
ти дієвим механізмом соціально-економіч-
них трансформацій у країні, оскільки йдеть-
ся про її професійно підготовлені кадри. Але 
сьогодні вона, на жаль, зовсім не відповідає 
завданням економічної стабілізації в держа-
ві. У зв’язку із цим першочерговим заходом 
для стійкого зростання та стабілізації соціа-
льно-економічного стану України, що впли-
ває на ефективність професійного розвитку 
кадрів державної служби, має стати поси-
лення регулятивної функції держави шля-
хом здійснення науково обґрунтованої кад-
рової політики. 

5. На відсутність системи кар’єрного про-
сування державною службою як на фактор 
стримування професійного розвитку вказа-
ло 24,04% респондентів. Досить значна кі-
лькість державних службовців перед всту-
пом на службу мотивується саме можливіс-
тю зробити гідну кар’єру внаслідок досяг-
нення високого рівня професіоналізму, ре-
зультатом якого буде високий соціальний та 
матеріальний статус. Але відсутність систе-
ми кар’єрного просування та її зв’язку з 
професійно-кваліфікаційним розвитком зна-
чно знижує мотивацію кадрів державної 
служби до якісної праці та професійного 
вдосконалення. Недооцінювання цінності 
професійного досвіду людини як найважли-
вішого національного надбання та найцін-

нішого капіталу будь-якої організації приз-
водить до того, що досить часто службове 
підвищення отримують не працьовиті про-
фесійні кадри, а ті, хто є відданим керівни-
кові. На цю проблему вказує В.М. Олуйко, з 
сумом констатуючи, що “значна частина ке-
рівників вважає за краще орієнтуватися на 
створення сприятливого “кадрового середо-
вища” “під себе”, виходячи зі своїх особис-
тих інтересів, а не з інтересів справи. І че-
рез це їм вигідно мати “під рукою” не про-
фесіонала, а більш керованого, поступливо-
го, безликого (“сірого”) державного службо-
вця, який не загрожує власній посаді” [1, с. 
201].  

6. На відірваності програм навчання від 
практики як на соціальному бар’єрі на шля-
ху професіоналізації державних службовців 
наголосили 19,23% опитаних. Цей показник 
свідчить про те, що на сьогодні зміст навча-
льних програм майже не пов’язаний з реа-
льною практикою, що призводить до надто 
затеоретизованого навчання і, як наслідок, 
слабкої підготовленості до майбутньої про-
фесійної діяльності. Адже вже під час на-
вчання у слухачів мають формуватися прак-
тичні навички, що допоможуть їм якнайшви-
дше увійти в курс справи на безпосеред-
ньому робочому місці.  

На запитання “Яким чином, на Вашу дум-
ку, можна посилити зв’язок професійного 
навчання з практикою?” було отримано такі 
відповіді: 

а) проводити виїзні заняття в органах 
влади (39,42%); 

б) частіше запрошувати фахівців-практи-
ків (39,42%); 

в) організувати більше стажувань (38,46%); 
г) збільшити кількість інтерактивних за-

нять (14,42%). 
Отримані результати дають змогу зроби-

ти висновок, що переважає потреба залу-
чення до проведення навчальних занять 
фахівців, які мають безпосередню справу із 
практичною діяльністю у сфері державної 
служби. Однак, на наш погляд, не варто ні-
велювати і значення інтерактивних занять у 
навчальному процесі, адже саме вони да-
ють можливість моделювати реальні прак-
тичні ситуації, в яких людина може опинити-
ся під час проходження служби. 

7. На неадаптованість зарубіжних про-
грам навчання до українських умов як на 
негативний соціальний чинник на шляху 
професійного становлення вказують 6,73% 
опитаних державних службовців. Звісно, під 
час реформування державної служби звер-
нення до зарубіжного досвіду підготовки 
кадрів державної служби є вкрай необхід-
ним. Однак здебільшого адаптація такого 
досвіду до українських умов відбувається 
без урахування історичних, соціально-
економічних, політичних і культурних особ-
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ливостей нашої країни та її кадрових мож-
ливостей, що призводить до негативних на-
слідків і знижує ефективність професіоналі-
зації державних службовців.  

Під час соціологічного дослідження дер-
жавним службовцям було також поставлено 
запитання щодо факторів, які перешкоджа-
ють розвитку їх професіоналізму. Провідні 
позиції у цьому списку зайняли: оплата праці 
(74,04%), плинність кадрів (41,35%), недос-
коналість кар’єрного просування (37,50%), 
протекціонізм у відборі кадрів (31,73%) та 
корупція (29,81%). 

Оплата праці і недосконалість кар’єрного 
просування є, перш за все, значними демо-
тиувальними чинниками професійного роз-
витку кадрів державної служби. Наявний 
низький заробітної плати, на думку більшос-
ті державних службовців, не відповідає їх 
психоемоційним витратам, ступеню відпові-
дальності та компетентності, необхідному 
для виконання посадових обов’язків. До то-
го ж оплата праці на сьогодні не корелюєть-
ся з рівнем професіоналізму та кваліфікації, 
який має державний службовець, і не зале-
жить від його змін, що значно знижує моти-
вацію працівників державного апарату до 
професійного вдосконалення, оскільки вони 
розуміють, що це жодним чином не позна-
читься на їх матеріальному становищі. Мо-
жливість зайняти вищу позицію на кар’єрній 
драбині безперечно є одним із мотивів для 
вдосконалення власних професійних якос-
тей, але відсутність системи кар’єрного про-
сування державною службою майже зво-
дить нанівець позитивний вплив цього фак-
тора на стимулювання кадрів державної 
служби до їх професійного розвитку, оскіль-
ки вони не бачать своїх перспектив та не 
знають можливих напрямів реалізації своїх 
зусиль. 

Плинність кадрів, спричинена політичною 
нестабільністю, незадовільною заробітною 
платою та низьким престижем державної 
служби, є також досить значною загрозою 
професіоналізму і компетентності держав-
них службовців, а також ефективності дія-
льності державної служби, оскільки вона 
створює перепони на шляху забезпечення 
спадковості та наступності в передачі нако-
пичених досвіду і знань, знижує керованість 
процесами у відповідних напрямах роботи. 

Протекціонізм у відборі кадрів та коруп-
ція призводять до того, що досить часто на 
державну службу приходять непрофесіона-
ли, які не бачать сенсу у підвищенні свого 
професіоналізму, оскільки їх основною ме-
тою є досягнення за допомогою своєї поса-
ди певних соціальних привілеїв і гарантій та 
встановлення вигідних особистих зв’язків. 

Серед інших чинників, що створюють пе-
репони на шляху професіоналізації кадрів 
державної служби, респонденти відзначили 

також суб’єктивізм в оцінюванні персоналу 
(24,04%), часткові реорганізації (13,46%), 
нерозвиненість адміністративної культури 
(12,50%), труднощі в отриманні додаткової 
або спеціальної освіти (4,81%) та в підви-
щенні кваліфікації (3,85%). 

IV. Висновки 
Усунення соціальних бар’єрів на шляху 

професіоналізації кадрів державної служби 
безперечно дасть змогу створити основу 
для формування висококваліфікованого ка-
дрового складу, здатного ефективно розв’я-
зувати наявні соціальні завдання. На сього-
дні лише створення цілісної системи про-
фесійного розвитку державних службовців із 
застосуванням сучасних методів і техноло-
гій управління, а також дослідження органі-
заційних потреб державної служби у висо-
кокваліфікованих фахівцях та особистих 
потреб працівників державного апарату у 
своєму професійному самовдосконаленні 
можуть створити умови для швидкого й 
ефективного вирішення проблеми наявності 
соціальних бар’єрів професійного розвитку 
державних службовців в Україні. 
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