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ня, має ґрунтуватися на реальних програ-
мах того або іншого відомства, його вироб-
ничих проектах, що є частиною виваженої 
загальної державної стратегії. 

2. Діяльність інформаційних служб по-
винна здійснюватися в рамках виробленої 
інформаційної політики держави, мета й 
завдання якої мають узгоджуватися з дер-
жавним політичним й економічним управ-
лінням. 

3. Мають здійснюватися моніторинг ін-
формаційного простору, ретельний внутрі-
шньовідомчий, міжвідомчий контроль зміс-
ту, вірогідності інформації.  

4. Державним інформаційним службам 
у своїй діяльності необхідно використовува-
ти новітні інформаційні технології, методи й 
спеціальні інструменти впливу на форму-
вання суспільної думки. 

5. Через велику кількість компонентів 
інформаційного простору та їхньої надзви-
чайної складності недоцільно порушувати 
питання про інтеграцію кожного з них у єди-
ний інформаційний простір як принципово 
нове завдання. 

6. Держава має звертати увагу на розви-
ток державної національної мови й здійсню-
вати владну й фінансову підтримку структур, 
що сприяють мовній комунікативній єдності. 

Отже, державне управління в інформа-
ційному просторі являє собою динамічний 
процес, що перебуває в постійному розвит-
ку. Необхідна й можлива конструктивна вза-
ємодія засобів масової інформації й органів 
державної влади. Для координації цієї вза-
ємодії в органах державного управління 
мають бути створені відповідні інститути, 
ресурси, методи й прийоми. 
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І. Вступ  
Професійний розвиток державного служ-

бовця є результатом взаємодії багатьох фа-
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кторів зовнішнього (професійне середовище 
державної служби) та внутрішнього харак-
теру (розвиток ціннісно-орієнтаційних та 
компетентнісних якостей та ін.), які визна-
чають індивідуальний шлях професіоналі-
зації, індивідуальні типи професійної мобі-
льності як якості, властиві персоналу. Ма-
лодослідженою проблемою у науковому 
вивченні багатовекторного процесу профе-
сіоналізації персоналу державної служби є 
професійна деформація (далі – ПД). 

Проблема ПД не є надто актуальною се-
ред науковців. Як правило, її розглядають під 
час дослідження питань професіоналізації 
кадрів державної служби, процесів їх адап-
тації, мотивації, запровадження етичних 
норм, вікових особливостей професійного 
розвитку кадрів та інших проблем професіо-
налізації, що є логічним, але ще не підходом, 
який ґрунтується на системній методології. 
До проблеми ПД зверталися: Е. Еріксон, 
А. Споукейн, В. Бакуменко, М. Мельник, І. Ни-
нюк, С. Саган, Т. Філіпова, А. Чемерис та ін. 

Розгляд ПД без чіткого уявлення власне 
про процес професіоналізації кадрів, його 
елементи, зміст, поняття професіоналізму 
унеможливлює системний та комплексний 
аналіз ПД, з’ясування причин її виникнення, 
напрямів розвитку, гальмує розроблення 
ефективної системи заходів для її запобі-
гання або припинення. На нашу думку, 
зв’язок процесів професіоналізації кадрів та 
їх ПД є діалектичним.  

ІІ. Постановка завдання  
Метою статті є аналіз наукового доробку 

науковців з проблеми професіоналізації/ПД 
державних службовців, аналіз ПД через за-
пропоновану нами структуру професійної 
мобільності державного службовця, яка 
водночас є схемою (структурою) його про-
фесійного розвитку та професіоналізації. 

ІІІ. Результати  
Аномальні “лінії розвитку” у професійній 

сфері спеціаліста, або управлінські патології 
[1, с. 174], синдром трудового (професійно-
го) стресу, професійне вигоряння [6, с. 106–
107], які можна вважати одними із наслідків 
“рутинізації” діяльності” [5, с. 23], виникають 
на певних стадіях розвитку особи (вперше їх 
визначив Е. Еріксон). Відповідно до цих ста-
дій, особистісна деформація починається не 
лише у період зрілості, що чітко простежу-
ється у державних службовців у період ран-
ньої дорослості (20–45 років), середньої (від 
40–45 до 60 років) та пізньої (понад 
60 років), а вже у період від народження до 
одного року [9, c. 358–360; 12, с. 276]. Цей 
факт підкреслює необхідність психодіагнос-
тики кандидатів на посади на державній 
службі в Україні, оскільки, на наше переко-
нання, особи з психічними відхиленнями, у 
тому числі й успадкованими, девіаціями со-
ціальної та професійної поведінки не тільки 

не можуть повноцінно розвиватися в про-
фесійному плані на державній службі, а й 
створюють додаткові перешкоди для про-
фесійної адаптації, мотивації та розвитку 
себе та інших. Такого погляду дотримується 
М. Мельник [13, c. 35–37]. З іншого боку, 
потрібна діагностика професійної працезда-
тності у тих, хто вже працює на державній 
службі з метою визначення у них фізичної, 
психічної втоми, незацікавленості роботою 
та негативних наслідків монотонності. На-
пружена робота керівника в більшості випа-
дків відбувається на межі фізіологічних мо-
жливостей людини

 
[18, с. 130]. Перелічені 

фактори, зумовлені напруженою працею, 
впливають на швидкість і точність рухів, си-
лу й виснажливість, а також на якісні (поми-
лки) і кількісні результати праці [14, с. 716]. 
Проте це лише фізіологічні наслідки ПД. Не 
слід шукати причини цих явищ лише у не-
доліках системи добору, оцінювання на 
державній службі України та практичної від-
сутності психічної діагностики кандидатів. 
ПД має системні як причини, так і наслідки. 

Інші автори також зосереджують свою 
увагу переважно на аналогічних проявах 
ПД, чітко не вказуючи, що саме розгляда-
ється – її причини чи наслідки. “Багато хто із 
співробітників відчуває ускладнення в спіл-
куванні з колегами та громадянами в проце-
сі роботи. Одні виявляють агресивність, за-
пальність, дратівливість, а інші – апатію, 
нерішучість. Крім того, тривале перебуван-
ня в негативному стані є причиною зростан-
ня кількості психосоматичних захворювань, 
психічних зривів та нервових розладів. Дос-
лідження свідчать про те, що в такій ситуації 
практично неминуче виникає ПД, її стійкі 
ознаки виявляються в значної кількості пра-
цівників, які працюють більше десяти років. 
Після завершення первинного адаптаційно-
го періоду (з 1 до 3 років), протягом наступ-
них 3–5 років відбувається поступове дефо-
рмування особистісних механізмів, зокрема 
мотиваційних, ціннісно-смислових, самооці-
нювання тощо. Повна деформація такого 
працівника настає в більш пізній період ро-
боти, тобто десь через 10 років” [13, с. 35].  

Світовий досвід свідчить, що фахівці, які 
не займаються різними формами підвищен-
ня кваліфікації, вже через п’ять років після 
навчання втрачають до 80% знань та вмінь, 
отриманих під час здобуття базової освіти 
[16, с. 127]. На початку 1990-х рр. у США 
була встановлена спеціальна одиниця ста-
ріння знань спеціаліста – “період напівроз-
паду компетентності”, що відповідає періоду 
часу (п’ять років), протягом якого компетен-
тність спеціаліста з моменту закінчення ним 
навчального закладу знижується приблизно 
на 50% [2, с. 6]. Нагадаємо, що Закон Украї-
ни “Про державну службу” передбачає під-
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вищення кваліфікації державних службовців 
не рідше одного разу саме на 5 років. 

Зношення людського капіталу, про яке 
пише Є. Сумарокова, визначається рівнем 
фізичного зношення людського організму, 
морального виснаження особистості внаслі-
док застарівання знань та зміни цінності 
здобутої освіти [15, с. 86]. На державній 
службі в Україні дипломованих фахівців зі 
спеціальності “Державне управління” – ме-
нше 1%, а підвищення кваліфікації хоч і є 
оперативним видом навчання, однак на разі 
його важко назвати ефективним елементом 
безперервної освіти державних службовців. 
Отже, у цьому випадку причини ПД обме-
жуються авторкою незадовільним рівнем 
функціонування професійної освіти (на-
вчання) як важливої функції професійного 
середовища, а відтак, – неможливістю пер-
соналу розвивати власну академічну мобі-
льність, вчасно поповнювати застарілі 
знання, професійну компетентність. На на-
шу думку, такий погляд є науково обґрунто-
ваним, оскільки професійне середовище 
державної служби, яке не відповідає про-
фесійним інтересам, намірам і зазіханням 
людини, її освітнім потребам, у більшості 
випадків призводить до відчуття власної 
некомпетентності, поступової втрати нею 
професійної задоволеності, викликаючи 
деформаційні явища, активізуючи її профе-
сійну мобільність у міжпрофесійному сере-
довищі. 

Психологи вказують, що найчастіше син-
дром професійного “вигоряння” спостеріга-
ється у представників допоміжних професій. 
Через нездатність бути достатньо зацікав-
леним і залученим у надання послуг. Симп-
томами “вигоряння” є: низький рівень трудо-
вої моралі, часта зміна місця роботи, зни-
ження продуктивності, зловживання алкого-
лем і наркотиками, психічні хвороби, сімейні 
конфлікти, психосоматичні захворювання, 
роздратованість, депресії та ін. У зв’язку із 
цим слід створити ідеальну модель, яка б 
включала надійні механізми блокування 
кримінальних і бюрократичних відхилень у 
державних службовців [4, с. 200]. На нашу 
думку, професійне середовище має давати 
набагато більше можливостей для профе-
сійного розвитку індивіда. Воно має на фун-
кціональному рівні орієнтувати у професії, 
мотивувати, активізовувати, навчати, 
об’єктивно оцінювати, виховувати, а не ли-
ше йти шляхом обмежень державних служ-
бовців, на яких традиційно розповсюджу-
ється імперативна норма, коли їм дозволе-
но лише те, що дозволено законодавством. 

Т. Філіпова вказує, що такі особливості 
праці державного службовця, як рутинність, 
регламентованість, велика кількість техніч-
них функцій, необхідність багато працювати 
з паперами, відсутність видимих результа-

тів, як правило, відштовхує людей з творчи-
ми нахилами й інтелектуальним потенціа-
лом. До причин деформації можна віднести 
“круговерть щоденних обов’язків” [7, с. 59]. З 
іншого боку, – продовжує вона, – ці особли-
вості, навпаки, приваблюють на державну 
службу людей з нетворчою натурою, неве-
ликим інтелектуальним потенціалом, власне 
відсутність добре видимих результатів – це 
зручна можливість приховувати свою не-
компетентність та невисокий інтелектуаль-
ний рівень [17, с. 76]. Саме для запобігання 
випадкам прийому на службу інтелектуаль-
но слабких, професійно не мобільних служ-
бовців, які не відповідатимуть своїй посаді, 
пропонується оцінювання їх професійно мо-
більних якостей, модель управління профе-
сійною мобільністю протягом кар’єри. Ця 
система передбачає своєчасне діагносту-
вання ПД особистості і професіонала за 
всіма елементами структури його професій-
ної мобільності, вжиття заходів щодо її по-
долання в контексті індивідуально-
особистісного підходу до професійного роз-
витку державного службовця. 

Інша причина деформації – дезадаптова-
ність державних службовців, що нами відно-
ситься до процесу професійної адаптації, який 
постійно триває у професійному середовищі 
(див. структуру професійної мобільності [19, 
с. 49–50]). Так, дослідження рівня адаптовано-
сті лише до професійної діяльності серед дер-
жавних службовців Донецької, Дніпропетровсь-
кої, Запорізької, Кіровоградської та Черкаської 
областей на державній службі довело, що час-
тково адаптований рівень мають 29% службо-
вців віком до 30 років, 39% – до 40 років, 59% – 
до 50 років, 65% – віком понад 50 років. Деза-
даптований рівень мають: у віці до 30 років – 
17% службовців, у віці до 40 років – 2% ре-
пондентів, до 50 років – 5%, а у віці понад 
50 років – 8%. До того ж з’ясовано, що самі 
службовці поверхово уявляють сутність влас-
ної професійної адаптації [11, с. 10–11]. За да-
ними іншого опитування, проведеного в ЛРІДУ 
НАДУ (2006 р.), серед якостей, які найбільше 
характеризують сьогоднішніх держслужбовців, 
на перших місцях визначено такі: пристосуван-
ство (72,6% опитаних), амбіційність (63%), аг-
ресивність (34,8%) [8, с. 200], що вкотре свід-
чить не лише про проблеми в доборі кадрів на 
державну службу в Україні, а й про значне по-
ширення на ній ПД, аномалій уже під час пере-
бування на службі і відсутність нормативно-
регламентованих засобів по роботі з кадрами 
державної служби, які б запобігали негативним 
явищам у процесі їх професіоналізації. 

Науковці визначають різні причини ПД, 
однак усі вони, хоча й епізодично названі, 
відповідають виділеній нами структурі про-
фесійної мобільності, в якій певні процеси, 
що відбуваються в професійному середо-
вищі, можуть як позитивно, так і негативно 
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відбиватися на особистісних якостях служ-
бовців, рівні їх професіоналізації. Через цю 
структуру наше уявлення про шляхи, чинни-
ки, зміст, тривалість та інтенсивність ПД на-
буває зовсім іншого, більш системного ро-
зуміння. Це стосується як визначення при-
чин ПД, так і управління нею, з метою попе-
редити її виникнення й передбачити можли-
вий розвиток протягом усієї кар’єри держав-
ного службовця. Як справедливо зауважує 
І. Нинюк, розглядаючи професійні анома-
лії, – “вони виникають не раптово, а є ре-
зультатом цілого ряду чинників, різних за 
інтенсивністю, опосередкованістю та трива-
лістю. Тому без їх усунення або корекції не-
можливе попередження та призупинення 
професійної деформації державних служ-
бовців як рушійної сили негативних проявів 
у суспільстві” [10, с. 65]. Для усунення де-
формацій потрібна їх чітка діагностика, ро-
зуміння причин, оскільки “важливий чинник 
попередження професійної деформації – 
впровадження елементів наукової організа-
ції праці, проте багато керівників цього не 
враховують у своїй діяльності, оскільки тут 
міститься значний потенціал не тільки в 
плані попередження професійної деформа-
ції, а й підвищення ефективності державної 
служби” [10, с. 71]. У цьому сенсі розглядати 
систему підвищення кваліфікації як єдиний 
засіб запобігання професійній деформації 
[7, с. 59], на нашу думку, не варто. 

Як бачимо, ПД є результатом складної 
взаємодії (конфлікту) багатьох процесів пси-
хологічного та професійного розвитку особи-
стості, її внутрішньої та зовнішньої оцінки, 
об’єктивних і суб’єктивних потреб, інтересів, 
стимулів, настанов, мотивацій, взаємодії по-
чаткових і набутих ціннісних орієнтацій та 
мотивів, інших чинників професійного роз-
витку; тих можливостей (ресурсів), які на-
даються для її запобігання. Але системне та 
структуроване розуміння ПД наразі відсут-
нє. 

На комплексний характер розвитку про-
фесіонала вказує багато дослідників. Так, 
“від рівня сформованості ціннісно-мотива-
ційної сфери, соціально-етичної культури 
державного службовця залежить успішність, 
ефективність управлінської діяльності і зага-
лом суспільне самопочуття, моральний клі-
мат у державі. Дієвість, авторитетність, висо-
ка репутація державної служби формується 
зусиллями, працею, поведінкою й високою 
культурою відносин кожного державного 
службовця” [13, с. 128]. Однак зроблений на-
ми аналіз доводить, що у професіоналізації 
кадрів відіграють значну роль й інші чинники, 
які в сукупності формують структуру профе-
сійної мобільності державного службовця. 
Аналіз саме цих елементів професійного се-
редовища дасть змогу організувати роботу 
державної служби так, аби вона, як пише 

Т. Гречко, “забезпечувала можливість урядо-
вцю виконувати свої функції” [3, с. 48]. 

Професійна деформація – це окрема 
складова структури професійної мобільності 
державного службовця. На нашу думку, во-
на виникає не лише тоді, коли умови служ-
бової діяльності (іншими словами – функції 
професійного середовища) негативно поз-
начаються на службовій діяльності кадрів 
(їх ціннісно-орієнтаційних та компетентніс-
них якостях). Це відбувається тоді, коли у 
професійному середовищі державної служ-
би не розвинені механізми відбору, просу-
вання по службі, атестації та оцінювання 
персоналу, засновані на об’єктивних мето-
диках, епізодично проводиться орієнтація, 
адаптація, мотивація, активізація, профе-
сійна освіта (навчання) персоналу, його 
професійне виховання. Оцінювання не поз-
начається на перспективах подальшого 
професійно-кваліфікаційного та професійно-
посадового розвитку. Деформаційні процеси 
у професійному середовищі негативно від-
биваються на тих якостях індивіда, які ви-
значають його професійну мобільність та 
індивідуальний процес професіоналізації. 

Зауважимо, що з цього погляду ПД може 
виникати у людей, які мають низький потен-
ціал (наприклад, скромні професійні наміри, 
інтереси, настанови, початковий рівень 
знань, умінь та навичок, спроможність до 
навчання у професійному плані (академічну 
мобільність), низький рівень культурної мо-
більності тощо, а отже, – і професійної мо-
більності в інституційних рамках державної 
служби). Хоча, з іншого боку, ці люди мо-
жуть ефективно працювати на менш відпо-
відальних посадах аж до виходу на пенсію, 
отримувати чергові ранги, додаткові нара-
хування до заробітної плати за вислугу ро-
ків, премії, подяки та інші заохочення і мати 
достатній рівень професійної задоволеності. 
ПД можуть не уникнути й ті державні служ-
бовці, які мають серйозні, чітко визначені 
кар’єрні та професійні плани, знання, вмін-
ня, навички та можливості їх удосконалення 
(спроможність до професійного навчання), 
інші якості, але не можуть їх реалізувати 
через суб’єктивізм в оцінюванні персоналу 
та призначенні на посаду, незадовільні умо-
ви для навчання та інші фактори, тому по-
чинають “деформуватися”, як правило, ру-
хаючись у напрямку міжпрофесійного типу 
мобільності, шукаючи роботу, на якій можна 
реалізувати власні кар’єрні інтереси, плани, 
наявні знання тощо. 

Водночас на державну службу, яка ма-
тиме професійне середовище, що об’єктив-
но сприятиме процесу професіоналізації, 
можуть потрапити й люди, які, на перший 
погляд, матимуть скромний потенціал до 
розвитку власної професійної мобільності, 
але отримавши достатню орієнтаційну, мо-
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тиваційну, адаптаційну, активізаційну, освіт-
ню, виховну підтримку, маючи професійну 
задоволеність, систему активізації власних 
професійних планів, можуть значно підви-
щити індивідуальну професійну компетент-
ність (а отже, – й мобільність) та рухатися 
за вертикальним типом професійної мобі-
льності в рамках державної служби, аж до 
виходу на пенсію. У цьому випадку профе-
сійна мобільність як вид мобільності збіга-
ється із соціальною, тому соціальна і про-
фесійна деформація особистості тісно 
пов’язані між собою. 

ІV. Висновки 
Отже, структура професійної мобільності 

дає більш чітке, а головне – комплексне й 
системне уявлення про те, яким чином ви-
никає ПД, як створити систему запобігання 
їй на державній службі України. Перспекти-
вними напрямами подальшого розроблення 
цієї проблеми є: конкретизація отриманих 
теоретичних поглядів на ПД, їх апробація, 
створення інструментарію стосовно діагнос-
тики якостей, які визначають професійну 
мобільність персоналу, розроблення пропо-
зицій щодо вдосконалення професійного 
середовища державної служби України. 
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