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Доповідь здобувана:
Шановна пані головуюча! Шановні учасники поважного зібрання!
Вашій увазі пропонується дисертаційна робота за темою: «Кадрова політика 

у системі публічного управління в сучасній Україні: розвиток людського 
потенціалу та інноваційні підходи до професіоналізації кадрів», що подається до 
захисту на здобуття наукового ступеня доктора філософії за спеціальністю 281 
«Публічне управління та адміністрування», виконана на кафедрі публічного 
адміністрування Міжрегіональної Академії управління персоналом.

Актуальність проблеми. У сучасних умовах розвитку України основним 
завданням підвищення ефективності т^ результативності системи публічного 
управління країні є підвищення ефективності діяльності публічних службовців. 
Найважливішим напрямом вирішення цього завдання є формування ефективної 
кадрової політики в органах державної влади, шо забезпечує їх 
висококваліфікованими службовцями, які володіють необхідними якостями для 
ефективного публічного управління.

Кадрова політика є основою системи управління персоналом органів 
державної влади та місцевого самоврядування. Кадрова політика в системі 
публічного управління може бути визначена як система процедур та заходів, 
реалізованих органами публічного управління щодо службовців, спрямованих на 
формування, розвиток та вдосконалення кадрів на посадах в органах державної 
влади та місцевого самоврядування, які забезпечують ефективне управління.

Сутність кадрової політики в органах державної влади полягає у діяльності 
державних органів, їх керівників та працівників кадрових підрозділів, що 
передбачає залучення, раціональне вико|^истання, підвищення рівня професійного 
розвитку кадрів на посадах публічної служби, створення умов для професійного 
розвитку публічних службовців, результатом чого є ефективне виконання ними 
посадових обов'язків та ефективне функціонування органів державної влади. 
Отже, досліджувана кадрова політика передбачає реалізацію кадрової стратегії, 
напрямами якої є пошук, оцінка, відбір, професійний розвиток, мотивація до 
ефективної діяльності публічних службовців, метою чого є якісне виконання 
функцій державного органу.

На сьогодні в умовах воєнного часу, погіршення соціально-економічного 
становища в країні, скорочення кількості державних службовців, відсутність 
повноцінного навчання практикоорієнтованим навичкам, проблеми формування 
те реалізації кадрової політики у сфері публічного управління набуває важливого 
значення. Від якості кадрового потенціалу системи публічного управління 
залежить якість та ефективність державцо-управлінських рішень, якість надання 
публічних послуг, формування довіри населення до органів державної влади тощо. 
В умовах впровадження глобалізаційних трендів щодо цифровізації.



впровадження системи штучного інтелекту, спрощення адміністративних 
процедур, формування гнучких здібностей публічних службовців потребує 
перегляд та трансформація основних підходів до проблеми формування те 
реалізації кадрової політики у сфері публічного управління.

Мета і завдання дослідження. Метою дисертаційної роботи є 
обґрунтування теоретичних засад механізмів розбудови кадрової політики у 
системі публічного управління в сучасній Україні, розробка моделі розбудови 
кадрової політики у системі публічного ^правління в сучасній Україні.

Для досягнення мети були поставлені такі завдання:
- систематизувати наукові підходи до питання механізмів розбудови 

кадрової політики у системі публічного управління;
- проаналізувати поняття механізмів розбудови кадрової політики у системі 

публічного управління;
- визначити проблеми формування кадрової політики в системі публічного 

управління;
- розглянути відбір кадрів в системі публічного управління як механізму 

реалізації кадрової політики;
- виокремити систему кар’єрного зростання кадрів публічного управління;
- здійснити аналіз розвитку кадрів публічного управління як механізму 

кадрової політики у сфері публічного управління;
- обґрунтувати запровадження кадрового резерву в систему управління 

персоналом публічної служби України;
- визначити механізми кадрового планування системі розбудови кадрової 

політики у сфері публічного управління;
- запропонувати реалізацію моделі розбудови кадрової політики у системі 

публічного управління в сучасній Україні.
Об’єкт дослідження -  суспільні відносини, що виникають у системі 

публічного управління у сфері кадрової політики України.
Предмет дослідження -  механізми розбудови кадрової політики у системі 

публічного управління в сучасній Україні.
Методи дослідження. Методологічною основою дисертаційного 

дослідження слугували фундаментальні положення науки державне управління та 
загальнонаукові принципи аналізу суспільних явищ і процесів, а також праці 
провідних українських та закордонних^ науковців. Дослідження базувалося на 
системному методі пізнання, на основі якого з’ясовано сутність понятійно- 
категоріального апарату дослідження, у тому числі, понять «кадрова політика», 
«кадрова політика в системі публічного управління», «кадрова політика на 
публічній службі» тощо (розділ 1.2). Методи системного аналізу та синтезу, 
порівняння, абстракції, систематизації забезпечили визначення шляхів 
удосконалення кадрової політики у сфері публічного управління, обґрунтування 
моделі формування кадрової політики у сфері публічного управління (розділ 3.3), 
а також систематизацію наукових підходів до питань формування кадрової 
політики у сфері публічного управління (розділ 1.1), узагальнення сучасних 
проблем реформування системи публічного управління в сучасних умовах (розділ 
1.3.) та наукових підходів до понятійно-категоріального апарату дослідження 
(розділ 1.2.). Застосування міждисциплінарного підходу дало змогу комплексно



проаналізувати систему відбору кадрів (розділ 2.1.), кар’єрне зростання (розділ
2.2. ), розвиток кадрів публічного управління (розділ 2.3.), а також обґрунтувати 
шляхи удосконалення кадрової політики у сфері публічного управління (розділ
3.3. ), проаналізувати застосування кадрового планування в системі формування 
кадрової політики у сфері публічного управління (розділ 3.2.), обґрунтувати 
запровадження кадрового резерву в систему управління персоналом публічної 
служби України (розділ 3.3.). Системний підхід було використано для 
обґрунтування моделі розбудови кадрової політики у системі публічного 
управління в сучасній Україні (розділ 3.3.).

Емпіричну та фактологічну основу дослідження склали нормативно- 
правові документи, міжнародні документи, статистичні дані, дані міжнародних 
рейтингів, матеріали вітчизняної та зкрубіжної практики щодо формування 
кадрової політики у сфері публічного управління.

Наукова новизна одержаних результатів полягає у тому, що у 
дисертаційній роботі за результатами дослідження визначені теоретико- 
методологічні та концептуальні засади трансформації та модернізації механізмів 
розбудови кадрової політики у сфері публічного управління на підставі 
системного аналізу світового та національного досвіду, запропонована розбудова 
кадрової політики у сфері публічного управління, зокрема:

уперше:
- обґрунтована модель розбудови кадрової політики у системі публічного 

управління в сучасній Україні через запровадження організаційних механізмів 
(формування персоналу; використання кадрового потенціалу, розвиток персоналу 
через запровадження цифровізації у зазначені процеси); нормативно-правових 
механізмів (прийняття Стратегії розбудоіви кадрової політики у сфері публічного 
управління, прийняття «Порядку формування кадрового резерву публічної 
служби України», внесення змін до Порядку проведення конкурсу на зайняття 
посад державної служби та Порядку проведення оцінювання результатів 
службової діяльності державних службовців); технологічних механізмів 
(імплементація механізмів кадрового менеджменту в систему управління та 
розвитку персоналом); інституційних механізмів (формування Міністерство у 
справах розвитку людських ресурсів України, яке буде формувати єдину політику 
у сфері кадрового потенціалу країни, у тому числі на публічній службі України);

удосконалено'.
- нормативно-правове регулювання системи публічної служби через 

прийняття: Стратегії розбудови кадрової політики у сфері публічного управління 
(де передбачити наступні елементи: запровадження в систему публічного 
управління кадрового планування з мет^ю визначення кількості працівників, які 
працюватимуть в систему публічного управління, і визначення майбутньої 
потреби у кадрах; формування гнучкої системи діяльності публічних службовців; 
формування інноваційних механізмів управління персоналом через впровадження 
цифрової платформи; розвиток лідерів; розробка економічно ефективних та 
гнучких механізмів винагороди; розвиток публічної служби до рівня найкращого 
роботодавця); Порядку формування кадрового резерву публічної служби 
України» (де передбачити формування кадрового резерву системи публічного 
управління);



- понятійно-категоріальний апарат дослідження формування механізмів 
розбудови кадрової політики у сфері уублічного управління та доведено, що 
механізми розбудови кадрової політики у сфері публічного управління можна 
аналізувати як: процес реформування та трансформації кадрової політики через 
запровадження інформаційних, технологічних, нормативно-правових, 
організаційних механізмів з метою покращення якості кадрового складу 
публічного управління; удосконалення сукупності кадрових технологій з 
формування кадрів публічного управління; сукупність нормативно-правових 
документів, спрямованих на ефективну діяльність публічної служби; формування 
концепції розвитку людського потенціалу системи публічного управління;

- систематизацію проблем формування механізмів кадрової політики в
системі публічного управління через виокремлення наступних кластерів проблем: 
відсутність системних засад формування кадрової політики; низька мотивація 
праці; відсутність залежності якості та результативності діяльності службовців з 
отриманням додаткових доплат, соціальних гарантій; потребує перехід на нові 
види діяльності з використанням інноваї^ійних технологій; відсутність фінансових 
ресурсів на утримання апарату державних службовців; відсутність
довгострокового планування; відсутність стратегічного управління у сфері 
управління персоналом; високий рівень корупції; необгрунтоване збільшення 
апарату органів державної влади, потім його оптимізація та скорочення; 
обмеження функцій служб персоналу; відсутність дієвих механізмів залучення на 
службу в органи державної влади талановитих та професійних людей; висока 
плинність кадрів; неефективність роботи з персоналом; відсутність
прогнозованого кар’єрного розвитку та ін.;

- механізми відбору кадрів в системі публічного управління як механізму 
реалізації кадрової політики через застосування інноваційних методів відбору, а 
також цифровізації процесів відбору;

- систему кар’єрного зростання кадрів публічного управління через 
запровадження етапів планування кар'єри публічних службовців, зокрема: 
ознайомлення працівників з перспективами зростання; регулярне інформування 
співробітників щодо можливостей навчання, що відкриваються як в органі 
державної влади, так і в інших органах публічного управління; розробка програм 
підтримки, метою яких буде допомога співробітникам у період кар'єрних криз; 
переміщення працівників за низкою напрямків: просування вгору щаблями 
службового чи кваліфікаційного зростання; горизонтальне переміщення (ротація); 
пониження;

- систему розвитку кадрів публічного управління, що відрізняється від 
існуючого запровадженням цифрової платформи для публічних службовців, яка 
надає можливість службовцю формувати індивідуальні траєкторії власного 
розвитку, контролювати та аналізувати досягнення та недоліки, мати доступ до 
будь-яких ресурсів навчання та підвищення кваліфікації як в Україні так і за 
кордоном;

набули подальшого розвитку: *
- запровадження кадрового резерву в систему управління персоналом 

публічної служби України, що надасть можливість для заміщення вакансій в 
коротші терміни, покращити мотивацію публічних службовців, надасть



можливість будь-якому громадянину України долучитися до системи публічного 
управління;

- систематизація наукових підходів до питання механізмів реалізації кадрової
політики у сфері публічного управління через виокремлення наступних груп 
дослідження: дослідження, пов’язані з аналізом нормативно-правових,
організаційних, кадрових механізмі^ забезпечення кадрової політики;
дослідження, спрямовані на виокремлення проблем формування та реалізації 
кадрової політики у сфері державної служби, державного управління; 
дослідження, які визначають основні принципи, пріоритети, засади розвитку та 
удосконалення сучасної кадрової політики у сфері публічного управління; 
дослідження, спрямовані на вивчення основних засад, принципів,
закономірностей кадрового забезпечення публічного управління, виявлення 
проблем та механізмів удосконалення кадрового забезпечення як основи кадрової 
політики системи публічного управління; дослідження, присвячені проблемам 
забезпечення кадрової безпеки у системі публічного управління; дослідження, які 
спрямовані на аналіз міжнародних тенденцій реформування кадрової політики у 
сфері публічного управління; дослідження, які стосуються аналізу удосконалення 
основних кадрових технологій;

- механізми кадрового планування в системі формування кадрової політики у 
сфері публічного управління, яке вііїрізняється від існуючих системністю 
застосування етапів формування та розвитку кадрового планування;

- удосконалення Порядку проведення конкурсу на зайняття посад державної 
служби, де передбачити етапи відбору кандидатів з урахуванням застосування 
цифрових технологій; Порядку проведення оцінювання результатів службової 
діяльності державних службовців, де передбачити застосування штучного 
інтелекту у системі оцінювання кадрів публічного управління.

Практичне значення отриманих результатів полягає у тому, що 
теоретичні положення, висновки, практичні рекомендації дисертації можуть бути 
використані в діяльності центральних органів державної влади та органів 
місцевого самоврядування для вдосконалення інструментів та механізмів 
формування кадрової політики у сфері публічного управління, реформування 
кадрової політики у сфері публічного управління, запровадження інноваційних 
механізмів у кадрову політику у сфері пу|блічного управління.

Результати дисертаційного дослідження використано:
- громадською організацією «Рада Азербайджанців в Україні», зокрема, 

знайшли відображення в результатах обговорення громадських ініціатив щодо 
запровадження кадрового резерву в систему публічного управління (довідка від 
27.10.2023 №035);

- у ході виконання НДР «Розвиток публічного управління та адміністрування 
в умовах системних галузевих реформ: соціальні, економічні, безпекові та 
культурні аспекти» (номер державної реєстрації» (номер державної реєстрації 
0119U100491), зокрема у розробці рекомендацій щодо удосконалення кадрової 
політики в публічному секторі. Здобувач пропонує передбачити в системі 
публічного управління кадрове планування на З, 5 та 10 років з метою визначення 
майбутньої потреби у кадрах протягом зазначеного періоду, здійснити 
впровадження інноваційних елементів цифровізації публічного управління.



застосування механізмів управління персоналом через впровадження цифрової 
платформи, розробку та імплементацію системи економічно ефективних та 
гнучких методик винагороди за працю, що дозволять залучати, утримувати та 
розвивати потенціал високопрофесійних фахівців у публічному секторі (від 
02.02.2024 р. № 395).

Особистий внесок здобувана. Дисертація є самостійною науковою працею, 
в якій наведено теоретичні та методологічні положення і висновки, власні ідеї та 
розробки автора, що дають змогу вирішити поставлені завдання. Усі теоретичні 
напрацювання, практичні рекомендації, висновки та пропозиції, які одержані в 
ході дисертаційного дослідження, розроблені здобувачем самостійно.

Усі висновки та пропозиції на захист дисертант створював в 
індивідуальному порядку. З наукових зусиль, які проводяться в рамках наукової 
кар'єри співавтора, в роботу включені лише ті ідеї та правила, які є результатом 
особистих зусиль дисертанта.

Основні наукові результати дисертації опубліковано в 8 наукових працях, 
зокрема в З статтях в наукових фахових виданнях України з напряму, з якого 
підготовлено дисертацію; 5 тезах за матеріалами науково-практичних 
конференцій. Матеріали, які засвідчують апробацію здобутків дисертації показано 
в 5 тезах міжнародних та українських науково-практичних конференцій.

Дисертаційна робота складається зі вступу, трьох розділів, висновків, 
списку використаних джерел і додатків. Повний обсяг дисертації -  257 сторінок. 
Обсяг основного тексту становить 232 сторінки та 2 додатки, список 
використаних джерел налічує 177 найменувань.

На цьому доповідь завершено. Дякую за увагу!

ЗАПИТАННЯ:
Семенець-Орлова І.А., д.держ.упр., професор. Як механізми розбудови 

кадрової політики в системі публічного управління Ви аналізуєте у  дослідженні?
Відповідь здобувана. Дякую за запитання! Дякую за питання. На підставі 

аналізу можна визначити дев'ять різновидів механізмів розбудови кадрової 
політики в системі публічного управління як заходів певної спрямованості:

1) на захист державних службовців та службовців органів місцевого 
самоврядування від неправомірного впливу з боку роботодавців, органів 
публічної влади та їх представників, а також інших осіб у ситуаціях, коли 
порушуються права службовців у процесі виконання їх службових обов’язків;

2) на ефективне провадження службової діяльності, у тому числі із 
застосуванням кадрових технологій; ^

3) на адаптацію нових кадрів до проходження публічної служби,
4) на організацію та проведення конкурсів на заміщення вакантних посад 

публічної служби, формування конкурсного кадрового резерву,
5) на забезпечення соціальних гарантій (включаючи пенсії) для осіб, які 

працюють в системі публічного управління;
6) на застосування юридичної відповідальності до публічних службовців, у 

тому числі за корупційну поведінку,
7) на ротацію керівного складу на публічній службі;
8) створення оптимальної структури органу структурі державної влади.



9) на створення кадрових служЬ та органів з управління публічною 
службою.

Миколаєць А.П., к.держ.упр., доцент. Що Ви розумієте під механізмом 
реалізації державної кадрової політики у  сфері публічного управління?

Відповідь здобувана. Дякую за запитання! Під механізмом реалізації 
державної кадрової політики у сфері публічного управління слід розуміти систему 
кадрової діяльності, яка спрямована на кадрове забезпечення реформ і спирається 
на концепцію державної кадрової політики, законодавчу базу, принципи, методи, 
способи, методики, технології та форми кадрової роботи.

Водночас, формування механізмів кадрової політики у системі публічного 
управління ґрунтується на стратегічних завданнях публічного управління 
забезпечення ефективної роботи органів влади через залучення, розвиток та 
утримання компетентних фахівців, здатних ефективно реалізовувати державні 
програми та вирішувати соціально-економічні завдання.

Сіцінський Н.А., д.держ.упр. Які механізми використовуються під час 
планування кар'єри публічного службові{Я?

Відповідь здобувана. Дякую за запитання! Під час планування кар'єри 
публічного службовця використовуються відповідні механізми:

1) оцінка функціональних посадових обов'язків з метою вріявлення та 
усунення дублювання функціоналу;

2) планування навчальних заходів, вбудованих у трудову діяльність 
(стажування, наставництво, самоосвіта, цільові семінари, тренінги, круглі столи);

3) розробка системи розвитку компетенцій співробітників, спрямованої на 
безперервне професійне та кар'єрне зростання;

4) проведення оцінювання потреби у фахівцях, що дозволяє виявити 
існуючий рівень компетенцій співробітників, а також визначити недостатній 
рівень компетенції;

5) розробка комплексної системи професійного тестування: як наявних 
співробітників з метою визначення наявних компетенцій, перспектив та 
пріоритетів їхнього професійного розвитку, так і при відборі персоналу;

6) запровадження національного кадрового резерву.

ВИСТУПИ:
Дмитренко Г.А., доктор економічних наук, професор, професор 

кафедри управління персоналом та економіки праці (рецензент):
Шановні колеги!

1. У Розділі З «Інноваційні механізми формування кадрової політики у 
сфері публічного управління» спостерігається значна кількість теоретичних 
визначень, а також положень, які вжё давно використовуються на практиці. 
Рекомендується більше уваги приділити інноваційним механізмам, відповідно до 
акценту, зробленого в назві розділу. Таким чином, це дозволить краще висвітлити 
нові підходи та тенденції, що є актуальними для формування (доречніше, 
«розбудови») кадрової політики в сучасному публічному управлінні.



2. У дисертаційній роботі часто згадується «запровадження в систему 
публічного управління кадрового планування на З, 5 та 10 років з метою 
прогнозування кількості працівників, які працюватимуть у  систему публічного 
управління, і визначення майбутньої потреби у  кадрах протягом зазначеного 
періоду». Створене автором формулювання потребує уточнення, зокрема, чи 
йдеться про підхід, що надає загальні принципи, чи про методику, яка включає 
конкретні етапи, інструменти та алгоритми реалізації. Водночас необхідно 
довести, як саме цей підхід або методика буде працювати на практиці, які існують 
для цього підстави, та які офіційні дані використовуватимуться для 
прогнозування. У роботі бракує аналізу впливу зовнішніх факторів, таких як війна, 
демографічні зміни, постійні законодавчі реформи, структурні економічні 
зрушення, динаміка змін ринку праці, зміни в освітніх стандартах та їх змісту, а 
також вплив цифрових технологій, які стрімко еволюціонують. Усі ці фактори 
значно ускладнюють довгострокове кадрове планування, а їх ігнорування робить 
запропоноване рішення недостатньо обґрунтованим та ставлять під сумнів 
реалістичність. Пропонується доповнити роботу детальним обґрунтуванням 
методології, враховуючи глобальні проблеми сучасної України (як зазначено в 
темі дослідження), та включити аналіз офіційних даних, наприклад, від Кабінету 
Міністрів України, НАДС чи міжнародних організацій, Держстату та ін., які 
мають бути базою для таких прогнозів. Також доцільно уточнити, які моделі чи 
інструменти, зокрема сценарний аналіз або динамічне моделювання, дозволять 
забезпечити адаптивність планування до швидкозмінного середовища. На моє 
переконання, це забезпечить більш повне теоретичне й практичне обґрунтування 
та підвищить наукову цінність роботи.

Загальний висновок. Можна стверджувати, що за умов доопрацювання 
вищезазначених зауважень та рекомендацій дисертація Салманов Салех за 
темою; “Кадрова політика у системі публічного управління в сучасній 
Україні: розвиток людського потенціалу та інноваційні підходи
професіоналізації кадрів”. Дисертація відповідає вимогам Порядку підготовки 
здобувачів вищої освіти ступеня доктора філософії та доктора наук у закладах 
вищої освіти (наукових установах),  ̂ затвердженого постановою Кабінету 
Міністрів України від 23.03.2016 № 261 (зі змінами). Порядку присудження 
ступеня доктора філософії та скасування рішення разової спеціалізованої вченої 
ради закладу вищої освіти, наукової установи про присудження ступеня доктора 
філософії, затвердженого постановою Кабінету Міністрів України від 12 січня 
2022 р. № 44 (зі змінами), результати дисертаційного дослідження повністю 
відображені у наукових публікаціях, кількість яких складає 7 наукових праць, у 
тому числі в З статтях у наукових фахових виданнях з державного управління, а 
також 4 тезах доповідей на науково-практичних конференціях. Робота виконана 
на належному теоретико-методологічному рівні, вирізняється науковим стилем, є 
цілісною, заверщеною науковою працею, що містить належний рівень наукової 
новизни, а її автор Салех Салманов заслуговує присудження ступеня доктора 
філософії за спеціальністю 281 «Публічне управління та адміністрування».



Головач Н.В., кандидат педагогічних наук, доцент, професор кафедри 
управління персоналом та економіки праці (рецензент):

Шановні колеги! Тема дослідження є досить важливою, особливо зараз в 
умовах повномасштабної війни в Україні, яка триває майже З роки. У цей 
складний період необхідно забезпечити ефективність публічного управління 
шляхом пошуку найбільш дієвих підходів до розбудови кадрової політики у 
системі публічного управління в сучасній Україні. Війна значно посилила потребу 
у висококваліфікованих патріотично налаштованих доброчесних управлінцях, 
здатних діяти в умовах криз, забезпечувати відновлення державних інституцій та і 
сприяти післявоєнному відродженню нашої країни. Розбудова кадрової політики є 
головним інструментом для реформування державного апарату та його адаптації 
до умов сучасності. Дослідження цієї теми сприятиме розробці практичних 
рекомендацій, які допоможуть створити стійку та інноваційну систему управління, 
що відповідатиме вимогам воєнного і післявоєнного періоду.

Зазначене питання набуває надзвичайної актуальності, зокрема через те, що 
в Україні вже багато років існують проблеми з подоланням корупції, а кількість 
некомпетентних і недоброчесних чиновників зростає щороку. Політика підбору та 
формування кадрів у реаліях не відповідає тим принципам, що закладені в моделі 
діючої кадрової політики. Мотиваційна політика побудована таким чином, що її 
матеріальна складова не відповідає принципам рівності, справедливості та 
ключовим показникам ефективності діяльності. І цей список проблем можна 
продовжувати. Тому тема є не лише актуальною, але й досить складною для 
реалізації.

Дисертація містить елементи наукової новизни, практичної цінності та 
теоретичної значущості для публічного управління. Методологічною основою 
дисертаційного дослідження слугували фундаментальні положення публічного 
управління, загальнонаукові принципи аналізу соціальних явищ і процесів, а 
також роботи провідних українських та закордонних науковців.
Результати дослідження представлені за допомогою загальнонаукових і 
спеціальних методів наукового дослідження. Структура роботи є логічною і 
змістовною, охоплюючи виконання поставлених завдань, розкриття 
дослідницьких ідей та досягнення поставленої мети дослідження.

Оцінюючи результати дослідження Салманов Салех вважаємо за 
необхідне висловити такі зауваження та побажання:

1. Мета, завдання та наукова новизна роботи потребують більш чіткого і 
конкретного формулювання, яке безпосередньо розкриває тему дослідження, а 
також чітко відповідно відображається у змісті роботи. Варто звернути увагу на 
узгодженість формулювань із заявленою темою та об’єктом дослідження.

2. У роботі бракує обґрунтування та конкретних пропозицій щодо змін, які 
необхідно внести до нормативно-правової бази України. Оскільки нормативно- 
правові акти є ключовим механізмом розбудови кадрової політики у системі 
публічного управління, варто вказати, які саме з них (статті, акти тощо) 
потребують змін, оновлення або адаптації, з урахуванням сучасних умов, таких як 
реформи, цифровізація та інтеграція до європейських стандартів.

У науковій новизні автор зазначає, що «уперше: обґрунтована модель 
формування кадрової політики у  сфері публічного управління». Однак, для
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підвищення наукової цінності роботи, доцільно представити наочно «Модель 
механізмів розбудови кадрової політики у системі публічного управління в 
сучасній Україні». У цій моделі необхідно систематизувати всі механізми 
(нормативно-правові, економічні, технологічні, соціальні, кадрові тощо), 
окресливши їхні взаємозв’язки та вплив на ефективність кадрової політики, що 
дозволить забезпечити зрозумілий і цілісний підхід до запропонованого рішення, 
а також підкреслить його практичну значущість.

Загалом, це дисертаційне дослідження може бути рекомендовано до 
представлення до захисту в спеціалізовану вчену раду.

11

УХВАЛИЛИ:
Дисертація Салманова Салеха за темою: «Кадрова політика у системі 

публічного управління в сучасній Укркїні: розвиток людського потенціалу та 
інноваційні підходи до професіоналізації кадрів» є самостійним, завершеним, 
цілісним науковим дослідженням, оформленим відповідно до встановлених вимог.

Актуальність теми та її зв’язок із планами науково-дослідних робіт.
У сучасних умовах розвитку України основним завданням підвищення 

ефективності та результативності системи публічного управління країні є 
підвищення ефективності діяльності публічних службовців. Найважливішим 
напрямом вирішення цього завдання є формування ефективної кадрової політики 
в органах державної влади, що забезпечує їх висококваліфікованими 
службовцями, які володіють необхідними якостями для ефективного публічного 
управління.

Кадрова політика є основою системи управління персоналом органів 
державної влади та місцевого самоврядування. Кадрова політика в системі 
публічного управління може бути визцачена як система процедур та заходів, 
реалізованих органами публічного управління щодо службовців, спрямованих на 
формування, розвиток та вдосконалення кадрів на посадах в органах державної 
влади та місцевого самоврядування, які забезпечують ефективне управління.

Сутність кадрової політики в органах державної влади полягає у діяльності 
державних органів, їх керівників та працівників кадрових підрозділів, що 
передбачає залучення, раціональне використання, підвищення рівня професійного 
розвитку кадрів на посадах публічної служби, створення умов для професійного 
розвитку публічних службовців, результатом чого є ефективне виконання ними 
посадових обов'язків та ефективне функціонування органів державної влади. 
Отже, досліджувана кадрова політика передбачає реалізацію кадрової стратегії, 
напрямами якої є пошук, оцінка, відбір, професійний розвиток, мотивація до 
ефективної діяльності публічних службовців, метою чого є якісне виконання 
функцій державного органу. ^

На сьогодні в умовах воєнного часу, погіршення соціально-економічного 
становища в країні, скорочення кількості державних службовців, відсутність 
повноцінного навчання практикоорієнтованим навичкам, проблеми формування 
те реалізації кадрової політики у сфері публічного управління набуває важливого 
значення. Від якості кадрового потенціалу системи публічного управління 
залежить якість та ефективність державно-управлінських рішень, якість надання 
публічних послуг, формування довіри населення до органів державної влади тощо.



В умовах впровадження глобалізаційних трендів щодо цифровізації, 
впровадження системи штучного інтелекту, спрощення адміністративних 
процедур, формування гнучких здібнрстей публічних службовців потребує 
перегляд та трансформація основних підходів до проблеми формування те 
реалізації кадрової політики у сфері публічного управління.

Особистий внесок здобувана. Дисертація є самостійною науковою працею, 
в якій наведено теоретичні та методологічні положення і висновки, власні ідеї та 
розробки автора, що дають змогу вирішити поставлені завдання. Усі теоретичні 
напрацювання, практичні рекомендації, висновки та пропозиції, які одержані в 
ході дисертаційного дослідження, розроблені здобувачем самостійно.

Дослідження кадрової політики у системі публічного управління в сучасній 
Україні: розвиток людського потенціалу та інноваційні підходи професіоналізації 
кадрів у сучасній науці спеціальності 281 «Публічне управління та 
адміністрування» здійснюється вперше. У працях, опублікованих у співавторстві, 
особистий внесок здобувана конкретизовано у списку публікацій. Дослідження 
виконане відповідно до наукової теми Міжрегіональної Академії управління 
персоналом «Розвиток публічного управління та адміністрування в умовах 
системних галузевих реформ: соціальні, економічні, безпекові та культурні 
аспекти» (номер державної реєстрації 0119U100491). Особистий внесок автора 
полягає в тому, що результати дослідження можуть бути використані у розбудові 
системи державного управління в сучасній Україні.

Формулювання наукового завдання, нове розв’язання якого отримано в •••дисертації.
Наукова новизна одержаних результатів полягає у тому, що у 

дисертаційній роботі за результатами дослідження визначені теоретико- 
методологічні та концептуальні засади трансформації та модернізації механізмів 
розбудови кадрової політики у сфері публічного управління на підставі 
системного аналізу світового та національного досвіду, запропонована розбудова 
кадрової політики у сфері публічного управління, зокрема:

уперше: ]
- обґрунтована модель розбудови кадрової політики у системі публічного 

управління в сучасній Україні через запровадження організаційних механізмів 
(формування персоналу; використання кадрового потенціалу, розвиток персоналу 
через запровадження цифровізації у зазначені процеси); нормативно-правових 
механізмів (прийняття Стратегії розбудови кадрової політики у сфері публічного 
управління, прийняття «Порядку формування кадрового резерву публічної 
служби України», внесення змін до Порядку проведення конкурсу на зайняття 
посад державної служби та Порядку проведення оцінювання результатів 
службової діяльності державних службовців); технологічних механізмів 
(імплементація механізмів кадрового менеджменту в систему управління та 
розвитку персоналом); інституційних механізмів (формування Міністерство у 
справах розвитку людських ресурсів України, яке буде формувати єдину політику 
у сфері кадрового потенціалу країни, у т(^му числі на публічній службі України);

удосконалено:
- нормативно-правове регулювання системи публічної служби через 

прийняття: Стратегії розбудови кадрової політики у сфері публічного управління
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(де передбачити наступні елементи: запровадження в систему публічного 
управління кадрового планування з метою визначення кількості працівників, які 
працюватимуть в систему публічного управління, і визначення майбутньої 
потреби у кадрах; формування гнучкої системи діяльності публічних службовців; 
формування інноваційних механізмів управління персоналом через впровадження 
цифрової платформи; розвиток лідерів; розробка економічно ефективних та 
гнучких механізмів винагороди; розвито^ публічної служби до рівня найкращого 
роботодавця); Порядку формування кадрового резерву публічної служби 
України» (де передбачити формування кадрового резерву системи публічного 
управління);

- понятійно-категоріальний апарат дослідження формування механізмів 
розбудови кадрової політики у сфері публічного управління та доведено, що 
механізми розбудови кадрової політики у сфері публічного управління можна 
аналізувати як: процес реформування та трансформації кадрової політики через 
запровадження інформаційних, технологічних, нормативно-правових, 
організаційних механізмів з метою покращення якості кадрового складу 
публічного управління; удосконалення сукупності кадрових технологій з 
формування кадрів публічного управління; сукупність нормативно-правових 
документів, спрямованих на ефективну діяльність публічної служби; формування 
концепції розвитку людського потенціалу системи публічного управління;

- систематизацію проблем формування механізмів кадрової політики в
системі публічного управління через виокремлення наступних кластерів проблем: 
відсутність системних засад формування кадрової політики; низька мотивація 
праці; відсутність залежності якості та результативності діяльності службовців з 
отриманням додаткових доплат, соціальних гарантій; потребує перехід на нові 
види діяльності з використанням інноваційних технологій; відсутність фінансових 
ресурсів на утримання апарату державних службовців; відсутність
довгострокового планування; відсутність стратегічного управління у сфері 
управління персоналом; високий рівень корупції; необгрунтоване збільшення 
апарату органів державної влади, потім його оптимізація та скорочення; 
обмеження функцій елужб персоналу; відсутність дієвих механізмів залучення на 
службу в органи державної влади талановитих та професійних людей; висока 
плинність кадрів; неефективність роботи з персоналом; відсутність
прогнозованого кар’єрного розвитку та і^.;

- механізми відбору кадрів в системі публічного управління як механізму 
реалізації кадрової політики через застосування інноваційних методів відбору, а 
також цифровізації процесів відбору;

- систему кар’єрного зростання кадрів публічного управління через 
запровадження етапів планування кар'єри публічних службовців, зокрема: 
ознайомлення працівників з перспективами зростання; регулярне інформування 
співробітників щодо можливостей навчання, що відкриваються як в органі 
державної влади, так і в інших органах публічного управління; розробка програм 
підтримки, метою яких буде допомога співробітникам у період кар'єрних криз; 
переміщення працівників за низкою напрямків: просування вгору щаблями 
службового чи кваліфікаційного зростання; горизонтальне переміщення (ротація); 
пониження;
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- систему розвитку кадрів публічного управління, що відрізняється від 
існуючого запровадженням цифрової платформи для публічних службовців, яка 
надає можливість службовцю формувати індивідуальні траєкторії власного 
розвитку, контролювати та аналізувати досягнення та недоліки, мати доступ до 
будь-яких ресурсів навчання та підвищення кваліфікації як в Україні так і за 
кордоном;

набули подальшого розвитку:
- запровадження кадрового резерву в систему управління персоналом 

публічної служби України, що надасть можливість для заміщення вакансій в 
коротші терміни, покращити мотивацію публічних службовців, забезпечить 
можливість будь-якому громадянину України долучитися до системи публічного 
управління;

- систематизація наукових підходів до питання механізмів реалізації кадрової
політики у сфері публічного управління через виокремлення наступних груп 
дослідження: дослідження, пов’язані з аналізом нормативно-правових,
організаційних, кадрових механізмів забезпечення кадрової політики;
дослідження, спрямовані на виокремлення проблем формування та реалізації 
кадрової політики у сфері державної служби, державного управління; 
дослідження, які визначають основні принципи, пріоритети, засади розвитку та 
удосконалення сучасної кадрової політики у сфері публічного управління; 
дослідження, спрямовані на вивчення основних засад, принципів,
закономірностей кадрового забезпечення публічного управління, виявлення 
проблем та механізмів удосконалення кадрового забезпечення як основи кадрової 
політики системи публічного управління; дослідження, присвячені проблемам 
забезпечення кадрової безпеки у системі* публічного управління; дослідження, які 
спрямовані на аналіз міжнародних тенденцій реформування кадрової політики у 
сфері публічного управління; дослідження, які стосуються аналізу удосконалення 
основних кадрових технологій;

- механізми кадрового планування в системі формування кадрової політики у 
сфері публічного управління, яке відрізняється від існуючих системністю 
застосування етапів формування та розвитку кадрового планування;

- удосконалення Порядку проведення конкурсу на зайняття посад державної 
служби, де передбачити етапи відбору кандидатів з урахуванням застосування 
цифрових технологій; Порядку проведення оцінювання результатів службової 
діяльності державних службовців, де передбачити застосування штучного 
інтелекту у системі оцінювання кадрів публічного управління.

Повнота викладення матеріалів дисертації в публікаціях та особистий 
внесок у них автора. Дисертація Сал^ха Салманова є самостійною науковою 
працею, в якій наведено теоретичні та методологічні положення і висновки, 
власні ідеї та розробки автора, що дають змогу вирішити поставлені завдання. Усі 
теоретичні напрацювання, практичні рекомендації, висновки та пропозиції, які 
отримані в ході дисертаційного дослідження, розроблені здобувачем самостійно.

Дисертацію виконано та обговорено на кафедрі публічного адміністрування 
Міжрегіональної Академії управління персоналом. Основні ідеї та положення 
було оприлюднено на наукових конференціях, семінарах та конгресах.

Основні наукові результати дисертації опубліковано в 8 наукових працях.
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зокрема в З статтях в наукових фахових виданнях України з напряму, з якого 
підготовлено дисертацію; 5 тезах * за матеріалами науково-практичних 
конференцій. Матеріали, які засвідчують апробацію здобутків дисертації показано 
в 5 тезах міжнародних та українських науково-практичних конференцій.
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ЗАГАЛЬНИЙ BHCHOBQK ЩОДО ДИСЕРТАЦІЇ:
За науковою новизною, теоретичним та практичним значення результатів 

дисертація на здобуття ступеня доктора філософії за спеціальністю 281 «Публічне 
управління та адміністрування» Салеха Салманова «Кадрова політика у системі 
публічного управління в сучасній Україні: розвиток людського потенціалу та
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інноваційні підходи до професіоналізації кадрів» відповідає вимогам Порядку 
підготовки здобувачів вищої освіти ступеня доктора філософії та доктора наук у 
закладах вищої освіти (наукових установах), затвердженого постановою Кабінету 
Міністрів України від 23.03.2016 № 261 (зі змінами), Порядку присудження 
ступеня доктора філософії та скасування рішення разової спеціалізованої вченої 
ради закладу вищої освіти, наукової усткнови про присудження ступеня доктора 
філософії, затвердженого постановою Кабінету Міністрів України від 12 січня 
2022 р. № 44 (зі змінами).

Порушити клопотання перед Вченою радою Міжрегіональної Академії 
управління персоналом про утворення спеціалізованої вченої ради з правом 
прийняття до розгляду та проведення разового захисту дисертації Салманова 
Салеха «Кадрова політика у системі публічного управління в сучасній Україні: 
розвиток людського потенціалу та інноваційні підходи професіоналізації кадрів» з 
метою присудження ступеня доктора філософії за спеціальністю 281 «Публічне 
управління та адміністрування» у складі:

Семенець-Орлова Інна Андріївна - завідувач кафедри публічного 
адміністрування, ПрАТ «ВНЗ «Міжрегіональна Академія управління персоналом», 
доктор наук з державного управління, професор -  голова разової спеціалізованої 
вченої ради; І

Дмитренко Г еннадій Анатолійович - професор кафедри управління 
персоналом та економіки праці, ПрАТ «ВНЗ «Міжрегіональна Академія 
управління персоналом», доктор економічних наук, професор -  рецензент.

Головач Наталія Василівна - професор кафедри управління персоналом та 
економіки праці, ПрАТ «ВНЗ «Міжрегіональна Академія управління персоналом, 
кандидат педагогічних наук, доцент -  рецензент.

Майстренко Катерина Миколаївна - кандидат наук з державного управління, 
асистент кафедри публічного управління, адміністрування та міжнародної 
економіки Білоцерківського національного аграрного університету -  офіційний 
опонент.

Плецан Христина Василівна - кандидат наук з державного управління, 
доцент кафедри готельно-ресторанного і туристичного бізнесу. Київський 
університет культури -  офіційний опонент.

Результати голосування присутніх *на засіданні докторів наук та кандидатів
наук:

«за» -  17, «проти» -  немає, «утрималося» -  немає, не голосував -  немає; в 
тому числі, за профілем поданої на розгляд дисертації: «за» -  12, в тому числі 9 
докторів наук, 6 - кандидати наук, 2 - доктора філософії.
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