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СУТНІСТЬ ТА СКЛАДОВІ МЕХАНІЗМУ  
УПРАВЛІННЯ РОЗВИТКОМ ПЕРСОНАЛУ  

В ПУБЛІЧНІЙ СФЕРІ

ESSENCE AND COMPONENTS OF THE MECHANISM  
OF PERSONNEL DEVELOPMENT MANAGEMENT  

IN THE PUBLIC SECTOR

Анотація. Вступ. Управління розвитком персоналу у публічній сфері є одним із ключових чинників забезпечення ефективної 
діяльності органів державної влади, адже саме якість кадрового потенціалу визначає спроможність державних інституцій ре-
алізовувати свої цілі, забезпечувати якість публічних послуг та впроваджувати реформи. В умовах цифровізації та суспільних 
трансформацій особливої актуальності у публічному секторі набуває належна побудова механізму управління розвитком пер-
соналу, що забезпечує безперервне вдосконалення професійних компетентностей і ціннісних орієнтацій державних службовців.

Мета — дослідити сутність та складові механізму управління розвитком персоналу у публічній сфері, узагальнити 
наукові підходи до його визначення та сформулювати авторське трактування.

Матеріали і методи. Методологічну основу дослідження склали аналіз наукових праць українських і зарубіжних ав-
торів, чинної нормативно-правової бази у сфері державної служби, а також методи порівняння, узагальнення та систе-
матизації. Використано офіційні джерела Національного агентства України з питань державної служби (НАДС), матері-
али щодо розвитку персоналу та спеціалізовані наукові публікації.

Результати. Обґрунтовано, що система управління персоналом у публічній сфері охоплює організаційні структури, 
нормативні акти, кадрову політику та інститути, тоді як механізм управління розвитком персоналу визначає конкретні 
методи, інструменти й процедури, спрямовані на професійне навчання, кар’єрне зростання, формування компетент-
ностей та мотивацію. Запропоновано авторське визначення механізму управління розвитком персоналу у публічній 
сфері як цілісної системи інституційних, нормативно-правових, організаційних, функціональних, цифрових, соціально-
психологічних і мотиваційних складових, які взаємопов’язані та реалізуються у практиці державної служби.

Перспективи. Подальші дослідження мають бути спрямовані на створення ефективних цифрових інструментів роз-
витку персоналу, удосконалення системи професійного навчання й підвищення кваліфікації, а також інтеграцію іннова-
ційних HR-технологій у державне управління з урахуванням міжнародного досвіду.

Ключові слова: розвиток персоналу, публічна сфера, публічне управління, система управління, механізм управління, 
професійний розвиток, державна служба.

Summary. Introduction. Personnel development management in the public sector is one of the key factors ensuring the 
effective functioning of public authorities, since the quality of human resources determines the capacity of state institutions to 
fulfill tasks, ensure the quality of public services, and implement reforms. In the context of digitalization and social transforma-
tions, the proper construction of a mechanism for managing personnel development becomes particularly relevant, as it ensures 
the continuous improvement of professional competencies and value orientations of civil servants.

Purpose. The study aims to explore the essence and components of the mechanism of personnel development management 
in the public sector, to generalize scientific approaches to its definition, and to formulate the author’s interpretation.
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Materials and Methods. The methodological basis of the study includes the analysis of scientific works by Ukrainian and 
foreign scholars, the current legal framework in the field of civil service, as well as methods of comparison, generalization, and 
systematization. Official sources of the National Agency of Ukraine on Civil Service (NACS), materials on personnel develop-
ment, and specialized scientific publications were used.

Results. It is substantiated that the system of personnel management in the public sector covers organizational struc-
tures, regulatory acts, personnel policies, and institutions, whereas the mechanism of personnel development management 
determines specific methods, tools, and procedures aimed at professional training, career growth, competency formation, and 
motivation. The author’s definition of the mechanism of personnel development management in the public sector is proposed 
as an integrated system of institutional, regulatory, organizational, functional, digital, socio-psychological, and motivational 
components, which are interconnected and implemented in the practice of civil service.

Perspectives. Further research should focus on the creation of effective digital tools for personnel development, the improve-
ment of systems of professional training and qualification upgrading, as well as the integration of innovative HR technologies 
into public administration, taking into account international experience.

Key words: personnel development, public sector, public administration, management system, management mechanism, 
professional development, civil service.

Постановка проблеми. Сучасна система публіч-
ного управління України перебуває в умовах 

динамічної трансформації, зумовленої процесами 
децентралізації, цифровізації, впровадженням нових 
стандартів державної служби та підвищенням вимог 
до якості публічних послуг. У центрі цих змін знахо-
диться людський капітал, особливо його професійний 
рівень, мотивація, інноваційність і гнучкість. Саме 
ефективне управління розвитком персоналу стає 
ключовим чинником інституційної спроможності, 
стійкості та адаптивності публічних організацій 
до нових викликів, зокрема в умовах воєнного стану.

За таких обставин особливої актуальності набу-
ває формування дієвого та науково обґрунтованого 
механізму управління розвитком персоналу, здат-
ного забезпечити зміцнення кадрового потенціалу, 
впровадження сучасних управлінських технологій, 
а також підзвітність, відкритість і відповідальність 
органів публічної влади. Водночас у наукових до-
слідженнях і практиці державної служби зберіга-
ються відмінності у трактуванні сутності поняття 
«механізм управління розвитком персоналу», його 
складових, функцій та специфіки реалізації.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
У сучасних дослідженнях простежуються різні 
підходи до визначення сутності управління пер-
соналом. Так, Н. В. Романченко [1] виділяє чотири 
основні концепції: управління персоналом як ви-
користання трудових ресурсів, як адміністратив-
ний процес, як управління людськими ресурсами 
(HRM) та як управління потенціалом (талантами). 
Ця типологія демонструє еволюцію від технокра-
тичного до людиноцентричного підходу, де голов-
на увага приділяється розвитку компетентностей 
та мотивації.

М. В. Шкробот [2] визначає управління персона-
лом як систему методів і технологій, спрямованих 
на повне використання потенціалу працівників для 
досягнення цілей організації. Автор підкреслює, що 
персонал є стратегічним ресурсом, який необхідно 
розвивати та підтримувати.

У роботах О. М. Шубалого, Н. Т. Рудь, А. І. Гордій-
чука та інших [3] накопичено значний масив дефіні-
цій поняття «система управління персоналом», яку 
можна розглядати як впорядковану сукупність цілей, 
функцій, структур, процедур і ресурсів. Водночас 
поняття «механізм управління» все частіше трак-
тується як «робочий інструментарій» системи, що 
включає методи, важелі, процедури й технології.

Зарубіжні дослідження, зокрема праця Евана 
Бермана [4], роблять акцент на парадоксах і пробле-
мах HRM у публічному секторі, зокрема балансі між 
ефективністю, етикою та справедливістю. Це дозво-
ляє глибше зрозуміти специфіку управління люд-
ськими ресурсами у державній службі.

Нормативно-практичний вимір в Україні пред-
ставлений документами Національного агентства 
України з питань державної служби (НАДС), зокре-
ма Типовим положенням про службу управління 
персоналом [5; 6; 7]. Вони визначають інституційні 
та процедурні засади роботи з кадрами у державних 
органах.

Сучасні наукові публікації розкривають ок-
ремі аспекти механізму управління та розвитку 
персоналу. Зокрема, Н. Якимова, О. Марценюк 
та В. Мойсєєва [8] пропонують напрями удоскона-
лення системи розвитку кадрів на підприємствах, 
В. В. Швед та М. А. Бойко [10] деталізують його еле-
ментний склад, К. Антонюк [11] аналізує соціально-
психологічні методи у формуванні корпоративної 
культури, а В. Р. Сайко [12] досліджує категорію мо-
тивації як чинник ефективності HRM. Досліджен-
ня І. Шевченка, С. Кубіцького та Ю. Кубіцького 
[13] підкреслюють вплив ефективного управління 
розвитком персоналу на конкурентоспроможність.

Попри наявність суттєвих напрацювань, залиша-
ється не вирішеною проблема комплексного визна-
чення механізму управління розвитком персоналу 
у публічній сфері з урахуванням цифровізації, воєн-
ного стану та швидких суспільних трансформацій.

Метою статті є розкриття сутності поняття ме-
ханізму управління персоналом у публічній сфері, 
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здійснення аналізу основних структурних компонен-
тів механізму управління персоналом, виокремлен-
ня особливостей функціонування механізму в умо-
вах цифрової трансформації державного управління 
та узагальнення сучасних наукових підходів та фор-
мулювання авторського визначення поняття, реле-
вантного для сучасних реалій публічної служби.

Матеріали та методи. Джерельною базою до-
слідження є чинні нормативно-правові акти Украї-
ни у сфері державної служби, методичні документи 
та рекомендації Національного агентства України 
з питань державної служби, наукові праці вітчиз-
няних і зарубіжних авторів, а також аналітичні 
матеріали щодо розвитку механізмів управління 
персоналом у публічній сфері.

У дослідженні застосовано загальнонаукові мето-
ди: системного аналізу — для виявлення цілісності 
механізму управління персоналом та взаємозв’язків 
його складових; синтезу та узагальнення — для фор-
мулювання авторського трактування; порівняльний 
аналіз — для зіставлення підходів до управління 
персоналом у публічному та приватному секторах; 
описовий метод — для характеристики практик за-
стосування інституційних, нормативно-правових 
та цифрових інструментів у державному управлінні.

Виклад основного матеріалу. Управління 
персоналом у державних органах — це складний 
і багатогранний процес, від ефективності якого за-
лежить інституційна спроможність публічної влади, 
якість надання послуг та успішність реформ. Разом 
із тим, проблема формування дієвої системи розвит-
ку персоналу залишається актуальною і потребує 
наукового обґрунтування механізмів, що забезпечать 
постійне підвищення компетентностей державних 
службовців та їхню готовність діяти в умовах циф-
рової трансформації й суспільних викликів [7; 8].

У сучасній науковій літературі існує кілька під-
ходів до розуміння управління персоналом. Н. В. Ро-
манченко виділяє чотири концепції:

	– управління персоналом як використання трудових 
ресурсів (робочої сили). За цим підходом провідне 
місце належить технічній підготовці працівників; 
людина розглядається передусім як носій трудової 
функції, яку можна виміряти витратами часу і 
заробітної плати. Основна увага приділяється 
підпорядкуванню особистих інтересів загальним 
цілям організації;

	– управління персоналом як адміністративний 
процес. Науковим підґрунтям цієї концепції була 
теорія бюрократичних організацій, у межах якої 
працівник розглядався через формальну роль — 
посаду з чітко визначеними повноваженнями, а 
управління здійснювалося через адміністративні 
механізми;

	– управління людськими ресурсами (HRM). У межах 
цього підходу людина розглядається як елемент 
соціальної організації, що поєднує трудову функ-
цію, соціальні відносини та особистий стан;

	– управління потенціалом людських ресурсів (управ-
ління талантами). Управління персоналом розгля-
дається як управлінський процес, спрямований 
на вимірювання, розвиток і реалізацію людського 
потенціалу в організації [1, с. 55–56].
М. В. Шкробот зазначає, що ключовим завданням 

є не лише організація роботи, а й розвиток компе-
тенцій і потенціалу персоналу, оскільки саме вони 
забезпечують досягнення стратегічних цілей органі-
зації [2, с. 9]. Отже, управління розвитком персоналу 
в публічній сфері — це вже не просто контроль і рег-
ламентація, а створення умов для навчання, про-
фесійного зростання й удосконалення кваліфікації.

В дослідженнях О. М. Шубалого, Н. Т. Рудь, 
А. І. Гордійчук та інших зібрано чимало визначень 
поняття «система управління персоналом» [3, с. 19], 
узагальнивши більшість з яких можна стверджува-
ти, що система управління персоналом — це впоряд-
кована сукупність взаємопов’язаних цілей, завдань, 
функцій, елементів, методів, процедур і засобів, які 
забезпечують організацію, регулювання, розвиток 
і ефективне використання трудового потенціалу пер-
соналу з метою досягнення стратегічних і поточних 
цілей організації.

У наукових публікаціях та практиці державного 
управління ми часто зустрічаємо поняття «система 
управління» та «механізм управління». Хоча вони 
взаємопов’язані, їх слід розрізняти: система визна-
чає організаційну рамку, а механізм конкретизує 
інструменти та процедури, за допомогою яких реа-
лізується розвиток персоналу. Таким чином, меха-
нізм управління розвитком персоналу у публічній 
сфері можна трактувати як науково обґрунтовану, 
інтегровану систему інституційних, нормативно-
правових, організаційних, функціональних, циф-
рових, соціально-психологічних та мотиваційних 
елементів, спрямованих на підвищення професій-
ного рівня державних службовців.

Такий підхід дозволяє:
	– підкреслити комплексність і динамічність процесу 

розвитку персоналу;
	– відобразити його як органічну складову управління 

у публічному секторі;
	– уникнути звуженого тлумачення розвитку лише 

як навчання, розглядаючи його ширше — як непе-
рервне формування компетентностей, лідерських 
якостей і ціннісних орієнтацій.
Система управління персоналом у публічній сфе-

рі — це вся сукупність органів, структурних підроз-
ділів, нормативної бази, процесів і процедур, що за-
безпечують планування, добір, розвиток, мотивацію 
та утримання кадрів у державних органах. Напри-
клад, до системи управління персоналом належать:
	– Національне агентство України з питань держав-

ної служби (НАДС);
	– кадрові служби в кожному органі державної влади;
	– нормативно-правові акти (закони, положення, 

накази);
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	– організаційна структура та розподіл функцій;
	– стратегії й політики розвитку персоналу.

Механізм управління персоналом у публічній 
сфері — це конкретна сукупність інструментів, ме-
тодів і процедур, що реалізуються в межах цієї сис-
теми. Наприклад:
	– порядок і методи проведення конкурсного відбору 

на державну службу;
	– процедури атестації та оцінювання службовців;
	– системи мотивації (грошові й негрошові стимули, 

кар’єрне зростання);
	– цифрові інструменти для управління персоналом 

(електронні реєстри, HRM-системи);
	– засоби моніторингу і контролю якості роботи пер-

соналу.
Отже, система задає рамки, структуру та загаль-

ні правила управління персоналом у державному 
секторі, тоді як механізм визначає, як і через які 
інструменти ці правила і політики впроваджуються 
на практиці.

Таким чином, на підставі проведеного аналізу 
наукової літератури, нормативно-правових доку-
ментів і сучасних тенденцій розвитку публічного 
управління, доцільно запропонувати власне трак-
тування поняття механізму управління персоналом 
у публічній сфері. На нашу думку, механізм управ-
ління персоналом у публічній сфері слід розгляда-
ти як інтегровану, науково обґрунтовану систему 
інституційних, нормативно-правових, організацій-
них, технологічних та функціональних елементів. 
Така система покликана забезпечувати ефективне 
формування, використання й розвиток кадрового 
потенціалу органів публічної влади шляхом впро-
вадження сучасних управлінських технологій, циф-
рових інструментів, а також дотримання принципів 
відкритості, підзвітності та відповідальності в умо-
вах постійних суспільних трансформацій.

Таке визначення дозволяє врахувати складність 
і багатогранність процесу управління персоналом 

у сучасних умовах, відобразити ключові структурні 
компоненти механізму, а також підкреслити необхід-
ність орієнтації на інновації, цифровізацію та підви-
щення прозорості діяльності органів публічної влади.

Оскільки механізм управління персоналом ва-
ріюється залежно від сфери діяльності, масштабів 
та організаційного формату установи, у публічній 
сфері його основними та обов’язковими складови-
ми (системами та підсистемами) переважно є ін-
ституційна, нормативно-правова, організаційна, 
функціональна, цифрова, соціально-психологічна 
та мотиваційна.

Інституційна та нормативно-правова скла-
дові механізму управління персоналом у публіч-
ній сфері взаємопов’язані, оскільки визначають 
як організаційне місце та роль кадрових служб, 
так і правові засади їхньої діяльності. Так, служба 
управління персоналом — структурний підрозділ 
у складі апарату державного органу (сектор, відділ, 
управління чи департамент з питань управління 
персоналом тощо) або окрема посада спеціаліста 
з питань персоналу, що забезпечує здійснення керів-
ником державної служби своїх повноважень та відпо-
відає за реалізацію кадрової політики (ст. 18 Закону 
України «Про державну службу»). Основні завдання, 
функції та права таких служб визначені у Типовому 
положенні про службу управління персоналом дер-
жавного органу, затвердженому наказом НАДС від 
3 березня 2016 р. № 47, що забезпечує нормативно-
правове регулювання їхньої роботи [6].

Забезпечення формування державної політики, 
здійснення моніторингу та оцінювання результатів 
реалізації державної політики у сфері управлін-
ня персоналом на державній службі, розроблення 
пропозицій щодо її продовження або коригування; 
забезпечення нормативно-правового регулюван-
ня у сфері управління персоналом на державній 
службі — усі ці завдання належать до компетенції 
Генерального департаменту з питань управління 

Таблиця 1
Порівняльна таблиця критеріїв системи управління та механізму управління

Критерій Система управління Механізм управління
Сутність Сукупність взаємопов’язаних елементів, у рам-

ках яких реалізуються функції з управління 
персоналом

Сукупність методів, інструментів, процедур, які 
забезпечують реалізацію управлінських функцій

Складові Цілі, завдання, функції, структура, ресурси, 
суб’єкти й об’єкти управління

Методи, важелі, інструменти, процедури, при-
йоми

Ключовий аспект Що і хто управляє, структура та логіка системи Як саме здійснюється управлінський вплив
Рівень Загальний, стратегічний Операційний, прикладний

Призначення Формування цілей, функцій, організаційної 
структури управління персоналом, їх взаємо-
зв’язків та ухваленням і реалізацією управлін-
ських рішень

Реалізація управлінських дій, досягнення ре-
зультатів, забезпечення ефективного форму-
вання, використання та розвитку кадрового 
потенціалу органів публічної влади

Приклад у держав-
ній службі

Кадрова служба, нормативна база, політики, 
колективні договори

Конкурс, атестація, цифрова HRM-система, мо-
тиваційні програми

Джерело: розробка автора на основі [1–11]
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персоналом на державній службі та в органах міс-
цевого самоврядування [7].

Організаційна складова являє собою упоряд-
ковану сукупність служб, відділів, підрозділів і окре-
мих посадових осіб, що знаходяться у взаємозв’язку 
і співпідпорядкованості і виконують певні управ-
лінські функції [9]. У будь-якій організації робота 
розбита на складові, і необхідна їхня узгодженість. 
Для досягнення успіху необхідно досягти гармонії 
та узгодженості між різними частинами підприєм-
ства шляхом координації та спрямування діяльності 
в потрібному напрямку, забезпечення необхідного 
рівня взаємодії між учасниками та встановлення 
раціональних зв’язків у виробництві [10].

Функціональна складова відображає зміст 
та напрями діяльності служби управління персона-
лом, які забезпечують реалізацію кадрової політики 
держави на практиці. Вона проявляється у вико-
нанні служби ролі аналітика (стратегічне управ-
ління персоналом, визначення цілей органу влади 
та узгодження їх із HR-стратегією), комунікатора 
(забезпечення представлення інтересів персоналу, 
формування мотивації та залученості, підтримка 
права голосу кожного працівника) та каталізатора 
змін (трансформація та оновлення структури органу, 
впровадження сучасних методів HR-менеджмен-
ту). До функціональної складової також відносять-
ся завдання з розробки HR-стратегії, підвищення 
професійної компетентності, організації системи 
мотивації, управління ефективністю та оцінюван-
ня результатів службової діяльності. Саме завдяки 
цим функціям кадрові служби державних органів 
перетворюються з адміністративних підрозділів 
на активних учасників стратегічного розвитку ор-
ганізації [6].

Цифрова складова — використання циф-
рових технологій, автоматизованих систем 
та інформаційно-аналітичних інструментів для 
ефективного планування, обліку, оцінювання, роз-
витку та мотивації персоналу, що забезпечує про-
зорість і підзвітність HR-процесів. Особливо акту-
альна в сучасних умовах підсистема, адже вона 
сприяє автоматизації рутинних завдань, інтеграції 
HRM-систем у процеси державної служби, забез-
печенню безпечного зберігання даних, швидкому 
доступу до інформації, а також використанню аналі-
тики для прогнозування потреб у кадрах і підтримки 
прийняття управлінських рішень. Саме цифровіза-
ція створює основу для впровадження інноваційних 
HR-технологій, дистанційного навчання та елек-
тронного врядування, що дозволяє підвищити ефек-
тивність управління персоналом у публічній сфері.

Соціально-психологічна складова базується 
на методах та інструментах управлінського впли-
ву на персонал і передбачає психологічний вплив 
на працівників, моральне стимулювання, розвиток 
ініціативи та відповідальності, формування спри-
ятливого психологічного клімату в колективі. За-

стосування таких методів може бути спрямоване 
як на весь колектив, так і на окремих співробітників 
[11]. Важливим аспектом соціально-психологічної 
складової механізму управління персоналом у пу-
блічній сфері є формування ціннісної свідомості дер-
жавних службовців. Як зазначає Ван Варт (1998), 
вона може проявлятися на трьох рівнях: від цін-
нісної несвідомості, коли відсутнє розуміння місії, 
норм і процедур та можливі неправомірні дії; через 
елементарну свідомість, що зводиться до формаль-
ного дотримання законів і правил задля уникнення 
порушень; до розвиненої свідомості, яка передба-
чає глибоке розуміння місії, цінностей та мандату 
державного органу. Саме на цьому рівні службовці 
здатні діяти відповідно до принципів належного 
врядування — ефективності, етики, справедливо-
сті та орієнтації на суспільне благо. Таким чином, 
розвиток ціннісної свідомості персоналу виступає 
ключовим фактором забезпечення результативності 
та легітимності діяльності органів влади [4].

Мотиваційна складова є однією з ключових 
підсистем механізму управління персоналом у будь-
якій галузі. Вона охоплює комплекс внутрішніх 
і зовнішніх чинників, що спонукають працівника 
до ефективної праці з метою досягнення як власних 
цілей, так і цілей організації [12].

Узагальнений вигляд складових механізму 
управління персоналу в публічній сфері можемо 
підсумувати у таблиці 2.

Зважаючи на це, механізм управління роз-
витком персоналу у публічній сфері можна визна-
чити як цілісну, науково обґрунтовану систему ін-
ституційних, організаційних, нормативно-правових, 
соціально-психологічних та цифрових інструментів, 
спрямованих на формування, збереження та постій-
не вдосконалення кадрового потенціалу державних 
органів. Його головна мета полягає у забезпеченні 
реалізації стратегічних завдань держави через роз-
виток професійних компетентностей, лідерських яко-
стей та ціннісних орієнтацій державних службовців.

Управління розвитком персоналу на підпри-
ємстві — це процес, в основу якого закладено ана-
літичну базу, що включає: визначення потреби 
в персоналі; проведення оцінки заходів у підборі 
персоналу та його найму; оцінку складу персоналу 
підприємства, його якісний та кількісний аналіз; 
оцінку та аналіз руху персоналу; аналіз та оцінку 
діяльності з прогнозування, планування та управ-
ління персоналом; оцінку професійних характерис-
тик персоналу, його відповідності посаді; визначення 
потреби у навчанні та розвитку співробітників [8].

Розвиток персоналу у публічній сфері є одним 
із ключових чинників підвищення інституційної спро-
можності державних органів і забезпечення якісного 
надання публічних послуг. Він безпосередньо впли-
ває на конкурентоспроможність держави у глобально-
му середовищі, адже формує професійний кадровий 
корпус, здатний ефективно реалізовувати стратегії 
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Таблиця 2
Обов’язкові складові механізму управління персоналом у публічній сфері

Складова Визначення
Інституційна Органи та підрозділи, що реалізують кадрову політику (НАДС, кадрові служби, конкурсні 

комісії)
Нормативно-правова Закони, підзаконні акти, регламенти, що визначають порядок роботи з персоналом

Організаційна Внутрішня структура та процедури управління персоналом (взаємодія, розподіл повноважень)
Функціональна Основні процеси управління: планування, добір, розвиток, мотивація, оцінювання, пла-

нування професійного зростання

Цифрова
Використання сучасних ІКТ та онлайн-платформ для збору, обробки, аналізу й зберігання 
кадрових даних, навчання персоналу, автоматизації HR-процесів і підтримки прийняття 
рішень (e-governance)

Соціально-психологічна Формування корпоративної культури, підтримка етики, запобігання конфліктам, сприят-
ливий клімат у колективі

Мотиваційна Матеріальні та нематеріальні чинники, що підвищують ефективність роботи та зацікав-
леність працівників у саморозвитку

Джерело: розробка автора на основі [1–13]

Таблиця 3
Механізм управління розвитком персоналу у публічній сфері

Складова Приклади Функція у розвитку персоналу
Інституційна Органи та підрозділи (НАДС, кадрові служби, 

конкурсні комісії).
Забезпечує інституційну основу для плану-
вання й реалізації розвитку персоналу

Нормативно-правова Закон «Про державну службу», Типове поло-
ження про службу управління персоналом

Формує правила та гарантії проходження 
служби, навчання й підвищення кваліфікації

Організаційна Відділи кадрів, центри підготовки, кадрові 
резерви

Створює умови для ефективної реалізації 
програм розвитку персоналу

Функціональна Планування кар’єри, добір, атестація, нав-
чання, оцінювання

Забезпечує практичне втілення розвитку 
компетентностей службовців.

Цифрова Портал управління знаннями, електронні 
платформи e-learning, HRM-системи

Доступ до онлайн-курсів і цифрових інстру-
ментів, автоматизація відстеження прогресу

Соціально-психологічна Корпоративна культура, сприятливий клімат, 
програми тімбілдингу, тренінги

Підвищує мотивацію, довіру й ціннісну орі-
єнтацію персоналу

Мотиваційна Матеріальні та нематеріальні стимули, 
премії за навчання, визнання професійних 
досягнень

Підвищення зацікавленості у саморозвит-
ку, стимулювання до здобуття нових знань 
і навичок

Джерело: власна розробка автора

та реформи. Центральним елементом цього процесу 
виступають державні службовці, які володіють необ-
хідними компетенціями, високим рівнем мотивації 
та ціннісною орієнтацією на суспільне благо [13].

В якості підсумку, повний механізм управління 
розвитком персоналу можна зобразити у таблиці 3.

Висновки та перспективи подальших дослі-
джень. Проведене дослідження дозволило з’ясува-
ти, що управління розвитком персоналу у публічній 
сфері є ключовим чинником ефективного функціону-
вання органів державної влади, їхньої інституційної 
спроможності та конкурентоспроможності у сучасних 
умовах. Механізм управління розвитком персоналу 
доцільно розглядати як цілісну систему інституцій-
них, нормативно-правових, організаційних, функціо-
нальних, цифрових, соціально-психологічних і моти-
ваційних складових, що забезпечують формування, 
збереження та постійне вдосконалення кадрового 

потенціалу державної служби. Його особливістю є 
спрямованість не лише на виконання кадрових про-
цедур, а й на підвищення професійних компетент-
ностей, розвиток лідерських якостей, формування 
ціннісної орієнтації службовців на суспільне благо.

Разом із тим, попри наявні наукові напрацювання 
та нормативне підґрунтя, відсутнє єдине узгоджене 
трактування механізму управління розвитком пер-
соналу у публічній сфері. Це зумовлює потребу у по-
дальших дослідженнях, зокрема у таких напрямах:
	– розробка комплексних моделей оцінювання ефек-

тивності механізмів управління розвитком персо-
налу в умовах децентралізації та воєнного стану;

	– дослідження впливу цифрових HRM-технологій, 
систем e-learning та HR-аналітики на якість дер-
жавної служби;

	– поглиблене вивчення соціально-психологічної та 
мотиваційної складових як чинників формування 
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лояльності, ініціативності та інноваційності дер-
жавних службовців;

	– аналіз і адаптація міжнародного досвіду у сфе-
рі розвитку персоналу та інтеграція найкращих 
практик у систему публічного управління України.

Таким чином, подальші наукові розвідки повинні 
зосередитися на пошуку інноваційних підходів та ін-
струментів розвитку персоналу, що сприятиме мо-
дернізації системи державної служби й забезпечен-
ню її відповідності сучасним суспільним викликам.
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