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разі йшов більш швидкими темпами, порівняно із процесом розвитку, коли 
рішення приймалися органами публічного управління без участі громадян.

Перспективи подальших досліджень у даному напрямку. Подальші 
дослідження можуть зосереджуватися на аналізі сучасного стану та основних 
проблем впровадження нових моделей публічного управління в Україні.
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Розглянуто особливості та характерні риси міжнародних моделей функціонування механізмів 
розвитку професійного потенціалу державних службовців. На основі світового досвіду виділено 
фундаментальні механізми забезпечення розвитку професійного потенціалу державних 
службовців в системі державного управління. Визначено основні тенденції адаптації 
міжнародних моделей функціонування механізмів професійного потенціалу державних 
службовців у вітчизняній системі державного управління .
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Постановка проблеми. Значення людського потенціалу, самої 
людини було особливо усвідомлено світовою спільнотою під час економічної 
кризи 2008 р., коли рівень наслідків від кризи був зумовлений не стільки 
економічними показниками, скільки рівнем людського розвитку. 

Забезпечення розвитку професійного потенціалу – це ключовий інструмент 
державного управління у забезпеченні стабільного розвитку країни. Таким 
чином, необхідно не лише дослідити кращий світовий досвід розвитку 
професійного потенціалу та основоположні механізми його забезпечення, а й 
зрозуміти головні тенденції їх адаптації, які були б максимально наближені до 
ментальних особливостей української нації.

Отже, необхідність запровадження системо-перетворюючих реформ, 
що зумовлює наявність результативної системи функціонування суб’єктів 
державного управління, визначає потребу вивчення зарубіжного досвіду щодо 
забезпечення функціонування механізмів розвитку професійного потенціалу 
державних службовців.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Проблему забезпечення 
розвитку професійного потенціалу державних службовців в контексті 
міжнародних моделей досліджували як вітчизняні науковці, зокрема 
М. М. Білинська, В. В. Богатирець, Ю. Г. Кальниш , Т. М. Кіцак, В. І. Луговий, 
Н. Г. Протасова, С. О. Телешун, С. К. Хаджирадєва, так і закордонні вчені – 
М. Гарет, Д. Купер, Т. Міллер, К. Мінсмойер, С. Павліна, Дж. Равен, 
К. Р. Роджерс, С. Л. Рубінштейн, М. К. Сміт, В. Е. Франкл, Д. Чопра та ін.

Мета статті полягає у визначенні кращого міжнародного досвіду 
розвитку професійного потенціалу державних службовців, механізмів його 
забезпечення та основних тенденцій його адаптації у вітчизняній системі 
державного управління , яка наразі перебуває на етапі свого реформування.

Виклад основного матеріалу. Однією з Цілей Сталого Розвитку до 
2030 р., що були визначені під час засідання ООН 25-27 вересня 2015 р., є 
забезпечення стійкого економічного зростання, продуктивної зайнятості та 
достойних робочих місць. Отже, соціально-економічний розвиток передбачає 
продуктивність праці, яка залежить безпосередньо від працівників та 
від рівня забезпечення розвитку їх потенціалу загалом, та професійного 
потенціалу зокрема. Переважна більшість сучасних досліджень доводять, 
що для продуктивності крім умов праці важливою є підтримка та розвиток 
особистісних якостей. Державні службовці, як категорія людей, які 
відповідають за втілення державних програм, потребують особливої уваги 
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до їх особистісного розвитку, адже вони визначають своєю професійною 
діяльністю темп просування соціальних, економічних та культурних реформ. 
З цією метою, на думку автора, актуальним та важливим завданням системи 
державного управління є забезпечення розвитку професійного потенціалу 
державних службовців.

При вивченні підходів до поняття “професійного потенціалу” та до 
механізмів його розвитку у зарубіжних країнах, автором статті спостерігалася 
така тенденція: для максимальних результатів у розвитку професійного 
потенціалу необхідною передумовою є системний підхід. Згідно з основними 
світовими тенденціями забезпечення розвитку професійного потенціалу, для 
досягнення максимальної ефективності цього процесу необхідними є такі 
умови:

– співвідношення системи управління людськими ресурсами із суспільним 
середовищем, з існуючою ситуацією в країні, щоб розуміти реальні потреби та 
небезпеки;

– організаційне забезпечення систематичності професійної освіти, 
тренінгів;

– аналіз та раціональне використання наявних ресурсів для розвитку 
професійного потенціалу;

– визначення цілей розвитку професійного потенціалу для всіх інституцій, 
які пов’язані з професійним розвитком працівників (в т.ч. професійною 
освітою) та координацією їх діяльності [3].

Європейська та американська моделі забезпечення розвитку 
професійного потенціалу державних службовців проявили себе як найбільш 
конкурентоспроможні, адже згідно з рейтингом найбільш успішних країн за 
показниками людського розвитку, який складається Програмою розвитку 
Організації Об’єднаних Націй [4], саме європейські країни та США протягом 
багатьох років тримають лідируючі позиції.

На основі аналізу підходів до застосування механізмів розвитку 
професійного потенціалу в США нами виокремлено дві головні тенденції:

1) забезпечення розвитку професійного потенціалу державних службовців 
ґрунтується на розумінні професійного потенціалу як людського потенціалу;

2) організація розвитку професійного потенціалу співвідноситься з 
розширенням професійних повноважень та можливостей людини.

Серед моделей забезпечення розвитку професійного потенціалу, які 
розроблялись вищими навчальними закладами США, варто окремо виділити 
стратегію забезпечення професійного розвитку, яку пропонує університет 
Огайо. З метою забезпечення розвитку професійного потенціалу університет 
пропонує використовувати чотири етапи:

1) початковий етап;
2) етап “колеги”;
3) етап “радника”;
4) етап “наставника” [5].
Тобто повинні бути забезпечені умови для того, щоб людина проходила 

шлях від мінімальних обов’язків до отримання більших повноважень та 
відповідальності не тільки за свою діяльність, але й за діяльність оточуючих.

Що стосується моделей забезпечення розвитку професійного потенціалу 
органів державної влади у США, то тут варто зазначити наступну особливість: 
забезпечення розвитку професійного потенціалу державних службовців 
відбувається на постійній основі, системно та орієнтовано на перспективу. 
Зокрема, для цього розробляються стратегічні плани розвитку людського 
потенціалу, де вказуються цілі, методи та механізми розвитку професійного 



207Pressing problems of public administration 2(52)/2017

World experience in public administration

потенціалу працівників. Наприклад, Патентне бюро Сполучених Штатів у 
своєму стратегічному плані визначає такі цілі розвитку людського потенціалу 
в організації:

– орієнтація на залучення талановитих працівників;
– забезпечення культури діяльності, яка передбачатиме 

результативність;
– управління розвитком лідерства та поглиблення знань [1].
Таким чином, згідно з концепцією Стівена Ковея, яку підтримують більшість 

установ США, ефективність професійної діяльності установи корелюється з 
ефективністю функціонування працівників, яка визначається використаним 
ними потенціалом [2] та забезпечується органами державної влади.

Для України американський досвід є корисним в контексті системності, 
програмно-цільової організації розвитку професійного потенціалу державних 
службовців, забезпечення постійної включеності державних службовців у 
процес професійного зростання, економічної та психологічної мотивації. Це 
все забезпечить державній службі в Україні наявність професіонального, 
компетентного, дисциплінованого, результативного та раціонального 
персоналу, а також високу результативність і ефективність функціонування 
суб’єктів і механізмів державного управління.

Серед європейських країн-лідерів, які демонструють високі показники 
забезпечення людського розвитку загалом та професійного потенціалу 
зокрема – Нідерланди та Швейцарія. Нідерланди більш орієнтовані на 
інтелектуальний потенціал та забезпечення його розвитку, задля чого, 
наприклад, надають випускникам вузів можливість залишитися в 
навчальному закладі на додатковий навчальний рік, аби знайти бажане 
місце роботи, або для саморозвитку та продовження наукової діяльності в 
навчальному закладі [7]. Швейцарія, у свою чергу, опікується здебільшого 
розвитком емоційно-інтелектуального потенціалу. Оскільки успіх людини на 
80 % залежить від рівня її емоційного розвитку, в країні особливого поширення 
набув напрям емоційного розвитку (гнучкість, адаптивність).

Застосування механізмів розвитку професійного потенціалу відповідно 
до європейської моделі передбачає:

– залучення широкого спектру установ до розвитку професійного 
потенціалу;

– акцентування на розвиткові емоційно-психологічного потенціалу;
– посилену увагу до розвитку інтелектуальної складової професійного 

потенціалу.
Окрім європейської та американської моделей доцільним є розгляд 

азійської моделі забезпечення розвитку професійного потенціалу, оскільки 
останнім часом Азія займає передові позиції у досягненні економічного 
розвитку та рівня розвитку талантів. Так, Японський інститут менеджменту 
з розвитку професійного потенціалу працівників визначає, що головним 
каталізатором зростання продуктивності працівників є стратегія досягнення 
“радості роботи”, яка передбачає відчуття радості від творення, мислення, 
зростання, досягнення відчуття пов’язаності з іншими працівниками, від 
того, що працівник приносить радість іншим. Крім того, для японської моделі 
важливою є мотиваційна складова. Найвищим є такий стиль управління, 
коли максимально розкривається професійний потенціал людини та коли всі 
працівники розвиваються одночасно [6].

Отже, аналіз основних моделей функціонування механізмів розвитку 
професійного потенціалу державних службовців дозволив нам синтезувати їх 
риси, визначивши загальне та особливе. 
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Спільним для трьох вищезазначених моделей є: системність: максимізація 
професійного потенціалу державного службовця для досягнення успіху 
організації вимагає системного підходу у забезпеченні розвитку кар’єри; 
наявність системи мотивацій (мотиваційний механізм); застосування 
організаційного, правового та ресурсного механізмів.

Особливими для кожної моделі є такі характеристики: адміністративний 
механізм розвитку професійного потенціалу державних службовців для 
американської моделі (США), що передбачає забезпечення програмно-цільової 
організації навчання та застосування особистісних програм розвитку, які 
визначаються адміністраціями конкретного органу державного управління; 
соціально-психологічний – для європейської моделі (Польща), що ґрунтується 
на концепції розвитку лідерства та розвитку емоційної складової, здійснюється 
за допомогою тренінгової системи навчання; морально-етичний – характерний 
для східної моделі (Японія), що акцентує увагу на необхідності розвитку 
внутрішнього світу людини, її сильних особистісних сторін на ціннісній 
основі.

Висновки з даного дослідження та перспективи подальших розвідок 
у даному напрямку. Таким чином, до основних тенденцій адаптації 
міжнародних моделей функціонування механізмів розвитку професійного 
потенціалу державних службовців належать:

– необхідність програмно-цільової організації розвитку професійного 
потенціалу державних службовців (ресурсний механізм);

– забезпечення організаційних та нормативно-правових основ розвитку 
лідерства; гнучкості системи управління людськими ресурсами; спрямованості 
на розвиток інтелектуального та емоційно-психологічного потенціалу 
(організаційний, правовий механізм);

– необхідність розвитку внутрішнього світу людини на ціннісній основі 
(мотиваційний механізм).
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