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через етап відновлення та забезпечити реальне, а не декларативне європейське май-
бутнє.
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Проблеми  та  виклики  у  забезпеченні   
безперервного  професійного  зростання  персоналу

Забезпечення безперервного професійного зростання персоналу публічної служ-
би є однією з ключових передумов ефективного функціонування державного управ-
ління, проте на практиці цей процес стикається з низкою системних труднощів. 
Однією з головних проблем є недостатнє фінансування програм підвищення ква-
ліфікації, що призводить до обмеженого вибору освітніх курсів, слабкої технічної 
бази навчальних закладів та низької якості освітніх послуг. Часто державні служ-
бовці змушені проходити навчання формально, без реальної можливості застосувати 
отримані знання у своїй щоденній діяльності. 

Таке становище обумовлене як фінансовими, так і адміністративними чинника-
ми, включаючи неефективну координацію між державними структурами, які відпо-
відають за підвищення кваліфікації. Ще однією актуальною проблемою є низький 
рівень мотивації персоналу до безперервного професійного розвитку. У багатьох ви-
падках службовці не зацікавлені в проходженні додаткового навчання через відсут-
ність чітких стимулів, таких як підвищення в посаді, надбавки до заробітної плати 
або визнання з боку керівництва [2]. 

Наявність демотиваційних факторів поглиблює проблему, оскільки перетворює 
процес підвищення кваліфікації на формальність, що не відповідає реальним по-
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требам персоналу. До того ж, обмежений доступ до сучасних освітніх технологій і 
платформ, особливо в регіональних структурах, ще більше ускладнює процес профе-
сійного зростання, створюючи нерівні умови для службовців різних рівнів. Окрему 
увагу слід звернути на проблему неузгодженості між потребами службовців та зміс-
том навчальних програм. Часто програми підвищення кваліфікації мають загальний 
характер і не враховують специфіку професійної діяльності конкретних категорій 
персоналу. 

Така невідповідність між змістом навчання та реальними викликами публічної 
служби знижує ефективність засвоєння знань і навичок. Крім того, відсутність інди-
відуального підходу в організації навчального процесу, зокрема адаптації графіків та 
форматів до робочого навантаження персоналу, створює додаткові бар’єри для уча-
сті в освітніх заходах. Ці фактори сприяють відчуженню службовців від процесу нав-
чання та знижують загальний рівень інституційного розвитку. Одним із важливих 
викликів також залишається брак системи моніторингу результативності професій-
ного розвитку, що унеможливлює аналіз довгострокових наслідків освітніх заходів 
для якості публічного управління [1]. 

Значним бар’єром на шляху до безперервного зростання є також швидкий темп 
змін у технологіях і нормативно-правовій базі, який вимагає від персоналу постій-
ного оновлення знань. Проте, система професійного навчання не завжди оператив-
но реагує на ці зміни, що створює розрив між актуальними вимогами до посадових 
обов’язків і наявними компетенціями державних службовців. Такий розрив особли-
во помітний у сфері цифровізації, де відсутність належної підготовки кадрів стримує 
ефективне впровадження електронного врядування. 

Окрім того, важливу роль відіграє інституційна інерція — небажання змінювати 
усталені практики професійного розвитку або переходити до нових форматів нав-
чання. Цей консерватизм часто підтримується і на рівні керівництва, яке не завжди 
розглядає професійне зростання персоналу як стратегічний пріоритет. Така позиція 
негативно впливає на інституційну культуру та гальмує розвиток потенціалу дер-
жавної служби в цілому [3].

У цьому контексті необхідно також визнати проблему недостатнього партнер-
ства між державними інституціями та зовнішніми освітніми структурами, такими 
як виші, міжнародні організації чи бізнес. Співпраця з такими партнерами могла б 
значно розширити можливості для обміну досвідом, впровадження інноваційних 
методів навчання та забезпечення актуальності змісту програм. Однак у багатьох 
випадках відсутність відповідних механізмів співпраці або бюрократичні бар’єри не 
дозволяють повною мірою реалізувати цей потенціал. До того ж, брак інституційно-
го аналізу потреб персоналу на рівні органів державної влади ускладнює планування 
навчальних заходів на перспективу. Унаслідок цього професійний розвиток часто 
набуває фрагментарного характеру, що не сприяє сталому вдосконаленню професій-
них компетентностей.
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