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ФОРМУВАННЯ СИСТЕМНОГО ПІДХОДУ ДО РОЗУМІННЯ 
ПРОФЕСІЙНОЇ АКТИВІЗАЦІЇ ПЕРСОНАЛУ ОРГАНІВ 
ПУБЛІЧНОГО УПРАВЛІННЯ
У статті узагальнено дослідження стосовно особистісних, змістових, функціональних, 

діяльнісних проявах та характеристиках професійної активізації. Зроблено спробу здійсни-
ти системний аналіз професійної активізації з позиції її зв’язків та впливу на інші процеси у 
загальному процесі професійного розвитку та становлення персоналу органів публічного 
управління. Зроблено висновок, що професійна мотивація та професійна активація – це 
не одне й теж саме. Активізувати на нетривалий час можна й немотивованого, або недо-
статньо мотивованого працівника. Мотивація створює більш стабільне у часі ставлення 
до роботи, активізація, як «фон», як допоміжна підтримка – менш тривале. Однак активі-
зація може стосуватись всієї структури професійної діяльності, починаючи від визначення 
цілі (мети) діяльності, та закінчуючи її контролем та рефлексією. Активізація може бути 
обґрунтована як окрема загальна функція процесу управління. Активізовувати персонал 
потрібно за допомогою різних інструментів та технологій роботи з персоналом, спрямова-
них у першу чергу на: професійну орієнтацію, оцінювання, адаптацію, навчання, виховання.

Професійна активізація є структурним елементом не лише професійної мобільності осо-
бистості, а й інших її видів (соціально-культурного, академічного), оскільки у цьому випадку 
мобільність (професійний її вид) розглядається як інтегральна якість персоналу.

У статті узагальнено основні практичні інструменти, технології та умови професійної 
активізації.

Професійна активізація супроводжує розвиток професіоналізму та професійної мобіль-
ності людини, або гальмує їх, виступаючи однією з причин професійної деформації. Це – 
важлива функція професійного середовища та відповідна система заходів, спрямованих на 
актуалізацію питань професійного самовизначення і розвитку (саморозвитку) індивіда на 
посаді, у професії. Це – зовнішня підтримка пробудження, мотивація, разом з орієнтацією 
у професії, адаптацією, оцінюванням, навчанням, вихованням службовця на шляху профе-
сійного становлення та розвитку. Відгуком на вплив зовнішнього середовища є сформова-
ність самоактивізації індивіда, включаючи її професійні прояви.

Ключові слова: функції управління персоналом, структура управлінської діяльності, про-
фесіоналізм, професійна мобільність, умови професійного розвитку та становлення.

Постановка проблеми. Основна пробле-
ма полягає в застосуванні системного підходу 
в пізнанні, описанні та практичному застосу-
ванні структури роботи з персоналом, зокре-
ма персоналом органів публічного управління, 
внутрішньої організації професійно придатної 
та професійно активізованої людини, харак-
теристик її управлінської діяльності, зокрема, 
в аспекті індивідуального «відгуку» на профе-

сійну активізацію збоку професійного середо-
вища, керівників органу публічного управління.

На основі дослідження процесу управлін-
ської професійної діяльності необхідно про-
аналізувати характер взаємозв’язку динамі-
ки успішності засвоєння діяльності та зміни 
індивідуальних (професійно важливих яко-
стей у складі професійної придатності), що 
обумовлюють активність суб’єкта у здійсненні 
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діяльності; виявити діалектику взаємозв’язку 
зовнішніх впливів та внутрішніх умов в проце-
сі активізації професійної діяльності, розкрити 
умови та інструменти зазначеної активізації 
з боку професійного середовища.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Дослідження професійної активізації здійсни-
ли у своїх наукових дослідженнях В. А. Абчук, 
Ю. М. Арсеньєв, Г. М. Бондарчук, Т. Ю. Дави-
дова, С. І. Самигін, М. Я. Сацков, Б. Ю. Сер-
биновський, Е. О. Смирнов, Л. Д. Столяренко, 
О. І. Турчинов, С. О. Шапіро, С. І. Шелобаєв, 
П. Е. Шлендер, І. Г. Шпакіна, І. В. Шпекторен-
ко, Г. В. Щокін. Проблемі змісту та формування 
професійної активізації присвячено порівняно 
невелику кількість наукових досліджень вітчиз-
няних та закордонних вчених. Ці наукові роботи 
мають, по-перше, здебільшого міждисциплінар-
ний характер, по-друге, зосереджуються пере-
важно на описанні окремих проявів феномену, 
що досліджується. Не визначено і не системати-
зовано функцій професійної активізації, що доз-
волило б науці перейти від описовості до ана-
лізу з використанням комплексної та системної 
методології.

Мета статті – з позиції системного підходу 
дослідити змістовні характеристики професій-
ної активізації у професійній діяльності пер-
соналу, зокрема персоналу органів публічного 
управління.

Виклад основного матеріалу. Здійснивши 
аналіз доступних нам наукових джерел, систе-
матизувавши функції професійної активізації, 
розділимо останні на три основні групи: цін-
нісні, орієнтуючі функції професійної активіза-
ції [2; 11; 17; 19; 22; 29]; спрямовуючі функції  
[2; 4; 19; 30].У науковій літературі зустрічаються 
описання різних проявів та зв’язків професійної 
активізації з професійною мотивацією та мето-
дами стимулювання персоналу, тобто робиться 
акцент на мотивуючій (стимулюючій) функції 
професійної активізації [1; 3, c. 159; 7, c. 32; 
9, c. 3, 18; 12; 13; 15, c. 75-76; 18; 21]. Такий 
погляд має найбільше поширення серед нау-
ковців, коли поняття «мотивація» та «активіза-
ція» тим чи іншим чином поєднуються, навіть 
безпідставно ототожнюються.

Зробимо висновок, що мотиваційні чинники 
професіоналізації, формування мотиваційної 
сфери професіоналізму також створюватимуть 
умови для забезпечення професійної активі-
зації персоналу. Але професійна мотивація 
та професійна активація – це не одне й те ж 

саме. Активізувати на нетривалий час можна 
й немотивованого, або недостатньо мотивова-
ного працівника. Мотивація створює більш ста-
більне у часі ставлення до роботи, активізація, 
як «фон», як допоміжна підтримка – менш три-
вале. Однак активізація може стосуватись всієї 
структури професійної діяльності, починаючи 
від визначення цілі (мети) діяльності, та закін-
чуючи її контролем та рефлексією. Активізація 
може бути обґрунтована як окрема загальна 
функція процесу управління. Активізовувати 
персонал, з нашої позиції, можна за допомо-
гою різних інструментів та технологій роботи 
з персоналом, спрямованих у першу чергу на: 
професійну орієнтацію, оцінювання, адаптацію, 
навчання, виховання.

Теоретичні дослідження, здійснені І. В. Шпек-
торенком на системній методології, з позиції 
суб’єкт-об’єктної взаємодії, вказують на те, що 
професійну активізацію він розглядає як окре-
мий елемент у структурі професійної мобіль-
ності персоналу, який перебуває у тісному зв’яз-
ку з іншими умовами, об’єктивними (функціями) 
професійного середовища, або необхідними 
внутрішніми у середовищі процесами – проце-
сами, що впливають на процес професіоналіза-
ції персоналу: професійною орієнтацією; про-
фесійним добором (відбором); професійною 
мотивацією; професійною адаптацією; профе-
сійним оцінюванням персоналу; професійною 
освітою (навчанням); професійним вихованням. 
Таким чином, професійна активізація з іншими 
умовами, функціями (процесами) системно 
впливає на процеси професійного розвитку або 
деформації персоналу [8; 23–26]. Цей висновок 
має стосунок не лише до публічної служби, а 
й інших професій, і вже знайшов використання 
у скорочених або спрощених аналогах зазначе-
ного підходу [5, c. 29–48; 6, c. 57–60].

Професійну активізацію І. В. Шпекторенко 
вважає: по-перше, важливим фактором, ресур-
сом та умовою розвитку професіоналізму, про-
фесійної мобільності персоналу; по-друге, не 
єдиною, а однією з функцій професійного сере-
довища, вплив якої повинен розумітися комп-
лексно з іншими його функціями: професійною 
орієнтацією; професійним добором (відбором); 
професійною мотивацією; професійною адап-
тацією; професійним оцінюванням персоналу; 
професійною освітою (навчанням); професій-
ним вихованням; по-третє, під впливом про-
фесійної активізації перебуває динаміка роз-
витку якостей індивіда, які обумовлюють його 
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професійну мобільність: професійні інтере-
си; професійні наміри; професійні очікування; 
професійна спрямованість особи; професійна 
працездатність; професійна придатність; про-
фесійна задоволеність, а також якості компе-
тентнісної сфери.

Як видно, професійна активізація є структур-
ним елементом не лише професійної мобіль-
ності особистості, а й інших її видів (соціаль-
но-культурного, академічного), оскільки у даному 
випадку мобільність (професійній її вид) розгля-
дається як інтегральна якість персоналу, що за 
своїм структурними та діяльнісними характерис-
тиками та проявами межує з поняттями «профе-
сіоналізм», «професійна майстерність», «про-
фесійна придатність», «професійна інтуїція».

Основними практичними інструментами, 
технологіями та умовами професійної активі-
зації, як доводить досвід управління персона-
лу в організаціях, органах публічного управ-
ління, можуть бути такі [21; 25; 27, c. 113–115; 
28, c. 237–239]:

1. У напрямі соціально-професійного ста-
тусу публічного службовця:

– суспільний авторитет, імідж і престиж 
(високий суспільний статус професії публічного 
службовця серед інших професій).

2. У напрямі кадрової роботи – організацій-
ні:

−	 присяга;
−	 поділ та охорона праці;
−	 матеріально-технічні та морально-пси-

хологічні умови роботи (психічний клімат, без-
печне й комфортне робоче місце, професійне 
середовище);

−	 соціальне партнерство та соціальна полі-
тика органу влади;

−	 використання колективних форм праці, 
демократичного стилю керівництва;

−	 умови праці, умови для ініціативної, креа-
тивної, самостійної діяльності в межах посадо-
вих повноважень, функцій і завдань;

−	 відповідність посади та службової діяль-
ності професійним можливостям, професійній 
придатності, заслугам особи, можливість само-
реалізації;

−	 можливість удосконалення професійної 
компетентності, професійної культури у закла-
дах освіти, також навчання на робочому місці 
(наставництво, ротація, стажування, передача 
досвіду);

−	 правова та соціальна захищеність (від 
суб’єктивізму в кар’єрному просуванні та пер-

спектив професійного розвитку, від політичного 
втручання; гарантії стабільної служби, звіль-
нень за політичними мотивами, соціальні гаран-
тії, страхування);

−	 сприяння перспективам обійняти вищу, 
керівну посаду;

−	 якісний добір (відбір) на службу, на поса-
ду за ознаками відносної професійної придат-
ності; укладання контракту (трудової угоди);

−	 об’єктивне і справедливе оцінювання 
особистих та професійних якостей, досягнень 
у процесі професійної діяльності.

Наприклад, виділимо функції професійної 
активізації у характерних ознаках трудового 
договору (контракту):

а) виконання згідно з договором визначених 
трудових функцій та завдань (інформаційна, 
орієнтуюча);

б) входження в особистий склад трудового 
колективу;

в) підкорення внутрішньому трудовому роз-
порядку органу публічного управління, з яким 
укладено договір, відрізняють його від суміж-
них громадянсько-правових договорів, пов’я-
заних із застосування праці (таких як договір 
підряду, договір поручення, авторський дого-
вір і т. п.).

3. У напрямі ресурсного забезпечення, 
мотивації:

−	 гуманізація праці;
−	 задоволення потреб та інтересів в межах 

чинного законодавства;
−	 адекватна (конкурентна), справедлива 

(обґрунтована), прозора та зрозуміла оплата 
праці (за цим видом професійної діяльності, 
у цьому органі, на цій посаді), або «система 
забезпечення» чиновництва, яка складається 
як із заробітної плати, так і певного «соціально-
го пакета»).

4. У напрямі вимог до керівництва:
−	 знати умови реалізації управлінсько-

го рішення (П. Друкер) та володіти формами 
управлінського впливу. Як і будь-яка діяльність, 
управлінський вплив збуджується певними 
мотивами, має певні цілі та призводить до пев-
них результатів. До основних форм управлін-
ського впливу уналежнюють такі: наказ; розпо-
рядження; вказівку; інструктаж; рекомендацію; 
заклик; бесіду [18];

−	 вміння створити напруженість для активі-
зації [20];

−	 постановка керівництвом чітких та зрозу-
мілих завдань, реальних термінів їх виконання;
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−	 вміння забезпечити партисипативність 
управління;

−	 об’єктивне і справедливе оцінювання 
особистих та професійних якостей, службових 
досягнень;

−	 володіння професійними компетентно-
стями для здійснення функцій управління пер-
соналом;

−	 комунікативна компетентність та культу-
ра;

−	 активна роль кадрової служби, зацікав-
леної в розвиткові персоналу, та її взаємодія 
з керівництвом організації.

5. Стосовно вимог до персоналу:
−	 формування професійної самоідентифі-

кації – почуття належності до колективу, коман-
ди, відчуття причетності до спільної роботи;

−	 формування відкритості та взаємодії пер-
соналу;

−	 наявність діалогово-комунікаційних від-
носин з керівництвом (відповідність культурі 
органу публічного управління, оволодіння про-
фесійною поведінкою публічного службовця, 
орієнтованість на місію, принципи, цінності, цілі 
й завдання державного органу.

Діапазон застосування цих заходів, перелік 
яких можна продовжити, є досить широким. 
Активізаторами діяльності можуть бути прийоми 
«збагачення праці» на публічній службі – чергу-
вання видів роботи, що виконується на одному 
місці; робота у тимчасових колективах над вирі-
шенням управлінських задач; ротація з метою 
часткової або повної зміни посадової компе-
тенції; надання можливості займатися науко-
вою, викладацькою працею у закладах освіти, 
підвищення кваліфікації, робити «подвійну» 
кар’єру за сумісництвом; участь наставництві 
(у навчанні інших на робочому місці); передача 
досвіду.

Е. О. Смирнов запропонував технологію 
«управління на базі активізації діяльності пер-
соналу», яку побудовано на пріоритеті стимулів 
та заохочень для працівника над іншими засо-
бами і методами для успішного виконання дору-
чених або обраних завдань [16]. Серед активі-
заторів є тренінгові методи: моделюючі ігри 
(ділові та рольові), групова дискусія, case study, 
робота в підгрупах як форма заглиблення учас-
ників в предмет тренінгу та їх активізації [14].

Як бачимо, у зазначених інструментах (захо-
дах і умовах) з професійної активізації, часто 
професійна активізація тісно перетинається 
з сферою професійної мотивації, проте, як дово-

дить здійснена нами класифікація зазначених 
інструментів (заходів), активізація в професії 
поширюється не тільки на організаційні аспекти, 
ресурсне забезпечення й мотивацію, вимог про-
фесійної придатності керівників та підлеглих, а 
й на інші аспекти роботи в персоналом: право-
ві, функціональні (в рамках процесного підходу 
до управління), іміджеві, кадрові (управління 
персоналом як система). Наведені аргумен-
ти вкотре підтверджують не лише доцільність 
застосування системного підходу до розуміння 
витоків та розгортання професійної діяльності 
(системогенезу діяльності), а й правильність 
та актуальність системного підходу в роботі 
з персоналом органів публічного управління, 
зокрема, системного підходу до розуміння про-
фесійної активізації.

Отже, професійна активізація є актуальним 
фактором, умовою та ресурсом процесу профе-
сіоналізації, розвитку професійної мобільності 
персоналу. Професійна активізація супрово-
джує розвиток професіоналізму та професійної 
мобільності людини, або гальмує їх, виступа-
ючи однією з причин професійної деформації. 
Це – важлива функція професійного середови-
ща та відповідна система заходів, спрямованих 
на актуалізацію питань професійного самови-
значення і розвитку (саморозвитку) індивіда 
на посаді, у професії. Це – зовнішня підтримка 
пробудження, мотивація, разом з орієнтацією 
у професії, адаптацією, оцінюванням, навчан-
ням, вихованням службовця на шляху профе-
сійного становлення та розвитку. Відгуком на 
вплив зовнішнього середовища є сформова-
ність самоактивізації індивіда, включаючи її 
професійні прояви.

Активізовувати персонал у напрямку про-
фесійного розвитку та активізації діяльності  
можна:

−	 по-перше, орієнтуючи його у світі профе-
сій, формуючи конкурентні переваги тієї про-
фесії, де людина працює з її метою активізації 
в ній. Таким чином, зорієнтований у професій-
ному просторі працівник краще усвідомлює не 
лише правильність свого вибору місця робо-
ти та посади, більше цінуватиме надану йому 
довіру та оцінку як найкращого кандидата з кра-
щими перспективами особистісного та профе-
сійного становлення та розвитку. Зорієнтова-
на у професії людина краще розумітиме зміст 
та сенси власної адаптації, мотивації, буде кра-
ще підготовлена до заходів з професійного оці-
нювання, інших заходів з розвитку персоналу 
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публічного управління, до розуміння своєї місії, 
цілей та засобів, результатів діяльності;

−	 по-друге, здійснивши добір (відбір) канди-
дата на посаду, що також вважається активіза-
ційним чинником через, насамперед, усвідом-
лення ним своїх індивідуальних переваг серед 
інших кандидатів, коли людина визнається кра-
щою, професійно придатною та перспективною;

−	 по-третє, формуючи адаптацію й мотива-
цію працівника, як необхідні умови активізації, 
за умов правильного добору (відбору) на поса-
ду та подальшого професійного оцінювання 
лише позитивно відбиватимуться на професіо-
налізації службовця та його діяльності;

−	 по-четверте, завдяки різним заходам з про-
фесійного навчання та професійного виховання, 
які матимуть позитивні наслідки, виступаючи 
постійним «активізаційним фоном», удоскона-
люючи професійну компетентність, професійну 
культуру, поведінку, професіоналізм, професій-
ну мобільність, усвідомленість та рефлектив-
ність професійної діяльності загалом.

Тобто ми повинні налаштувати максимальну 
кількість сфер роботи з персоналом, систему 
роботи з персоналом на його професійну акти-
візацію.

Згідно з науковими поглядами І. Г. Лотової, 
ми можемо стверджувати, що явище «готовно-
сті людини до діяльності» має прояви на рів-
нях, які є по суті рівнями готовності людини до 
активної та результативної діяльності:

– особистісному, який розглядає готовність 
як прояв індивідуально-особистісних якостей, 
обумовлений характером майбутньої діяльно-
сті;

– функціональному, який представляє її як 
тимчасову готовність та працездатність, пред-
стартову активізацію психічних функцій, умін-
ня мобілізувати необхідні фізичні та психічні 
ресурси для реалізації діяльності;

– особистісно-діяльнісному, що визначає 
готовність як цілісний прояв всіх сторін особи-
стості, який надає можливість ефективно вико-
нувати свої функції [10].

Висновки і пропозиції. Таким чином, 
сучасні дослідження професійної активізації 
здійснюються у міждисциплінарному дискур-
сі, фокусуючись на її особистісних, змістових, 
функціональних, діяльнісних проявах та харак-
теристиках. На сьогодні зазначені дослідження 
є порівняно нечисленними, мають переважно 
фрагментарний та описовий характер, позбав-
лені системного підходу. У той же час кількість 

докторських дисертацій, в яких досліджено про-
блеми публічного управління та роботи з пер-
соналом публічної служби з позицій системної 
методології, зросло.

З нашої позиції професійна активізація 
виступає важливою функцією управління 
в цілому та має системний вплив на функцію 
управління персоналом, функцією професій-
ного середовища. Є всі підстави вважати акти-
візацію компонентом структури управлінської 
діяльності разом з мотивом, ціллю (метою), 
засобами (способами) діяльності, контролем, 
рефлексією. Хоча в практиці роботи з кадра-
ми заходи з професійної активізації в цілому 
відомі, та рекомендуються до застосування 
керівниками, хоча на теоретичному рівні уза-
гальнені слабко, епізодично, без теоретичного 
осмислення у системі кадрової роботи, публіч-
ної служби та управління. Технології управлін-
ня персоналом дуже рідко розглядаються як 
інструменти професійної активізації персоналу 
у будь-якій професійній сфері.

У наш час науковцями не розроблено пов-
ного комплексу функцій професійної активіза-
ції. Через це керівниками не усвідомлюються 
позитивні можливості її інтегрування у робо-
ту з кадрами в залежності від сформованості 
у персоналу професійно важливих якостей, які 
об’єднуються у таких інтегрованих його якостях 
як відносна (початкова) професійна придат-
ність, професіоналізм, професійна мобільність. 
На науково-практичному рівні не вирішено акту-
альну проблему застосування професійних 
активізаторів залежно від ступеня сформовано-
сті професійної придатності. Серед проблем, що 
вимагають подальшого дослідження, є ефект 
«підриву мотивації», «руйнуючий ефект вина-
городи», коли, наприклад, зовнішня активізація 
суб’єкта діяльності позбавляє його внутрішньої 
зацікавленості та дезактивує до певної роботи.
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Lysenko O. O. Formation of a systematic approach for understanding professional 
activation of public governance personnel

The article summarize the study of features, content, functional, activity manifestations and char-
acteristics of professional activation. It is made in an attempt to carry out a systematic analysis of 
professional activation from the standpoint of its users and the impact on other processes in the 
overall process of professional development and staffing of public administration. It is concluded 
that professional motivation and professional activation are different. It is possible to activate for a 
short time an unmotivated or insufficiently motivated employee. Motivation creates more changes 
in the time of resumption of work, activation as a “background”, as ancillary support – less duration. 
However, activation can link the entire structure of professional activity, from defining the purpose 
(goal) of activity and ending with its control and reflection. Activation can be handled as a separate 
general function of the management process. To activate the staff, from the author’s point of view, 
you can use various tools and technology to work with staff, aimed primarily at: career guidance, 
assessment, adaptation, training, education.

Professional activation is a structural element not only of professional mobility of an individual, but 
also of other types (socio-cultural, academic), because in this case mobility (its professional type) is 
considered as an integral quality of staff. The article summarizes the main practical tools, technolo-
gies and conditions of professional activation.

Professional activation promotes the development of professionalism and professional mobility 
of a person, or promotes their further activity due to professional deformation. This is an important 
function of the professional environment and the corresponding system of measures aimed at actu-
alizing the issues of professional self-determination and development of an individual visitor in the 
position. This is external support for development, motivation, joint orientation in professions, adap-
tation, evaluation, training and education of employees on the path of professional development. 
The response to the influence of the external environment is the formation of self-activation of the 
individual which includes its professional manifestations.

Key words: personnel management functions, management structure, professionalism, profes-
sional mobility, conditions of professional development and formation.


