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Управління персоналом – це цілеспрямована діяльність керівного 

складу організації, а також керівників і фахівців підрозділів системи 
управління персоналом, що включає розробку концепції, стратегії 
кадрової політики та методів управління персоналом. Її концепція – це 
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система теоретико-методологічних поглядів на розуміння і визначення 
сутності, змісту, цілей, завдань, критеріїв, принципів і методів 
управління персоналом, а також організаційно-практичних підходів до 
формування механізму її реалізації в конкретній організації. У таблиці 
наведено основні складові наукового та адміністративного управління. 
 

Таблиця 
Складові наукового та адміністративного управління 

 

Складові управління 
Наукове Адміністративне 

Аналіз робочих процесів 
для оптимізації та 

підвищення продуктивності 
Планування 

Визначення цілей та 
стратегій для досягнення 

успіху 

Встановлення стандартів та 
методів виконання завдань 

Організація 
Створення організаційної 

структури та розподіл 
обов’язків між працівниками 

Розподіл робочих 
обов’язків та функцій між 

працівниками з метою 
досягнення максимальної 
ефективності та економії 

часу 

Координація 
Забезпечення взаємодії та 
вирішення конфліктів між 

підрозділами 

Керівництво 
Надання вказівок та 

спрямування працівників до 
досягнення цілей 

Контроль 

Відстеження виконання 
завдань та виправлення 

відхилень для досягнення 
запланованих результатів 

 
Основними концептуальними підходами до стратегічного 

управління персоналом є підхід «найкращої відповідності», 
«конфігураційний підхід», «підхід ресурсної бази» та «підхід найкращої 
практики». Їх дослідження дозволяє не лише простежити розвиток 
стратегічного управління персоналом, а й з’ясувати його зростаючу 
роль у діяльності організації, створенні її конкурентних переваг і 
доданої вартості. 

Стратегічне управління людськими ресурсами ґрунтується на 
довгостроковому управлінні організацією, тому його основні 
концептуальні підходи логічно продовжують та поглиблюють 
зазначені вище загальні концепції. Так, історично й логічно першим 
підходом до стратегічного управління людськими ресурсами став підхід 
«найкращої відповідності», або ситуаційний, у якому чітко 
простежуються риси класичного підходу з позицій раціонального 
планування. Центральної ідеєю даної концепції є тісний органічний 
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зв’язок між діловою стратегією організації та індивідуальними цілями, 
поведінкою та результатами діяльності кожного її співробітника. 

Конфігураційний підхід визначає, що стратегія управління 
персоналом має бути відповідною конкретним характеристикам 
організації та її оточення. Тобто, стратегія має бути адаптована до 
особливостей бізнесу, місцю організації на ринку, організаційної 
культури і стратегічних завдань. Використання конфігураційного 
підходу передбачає аналіз внутрішніх та зовнішніх чинників, з метою 
розроблення унікальної стратегії управління персоналом, яка б 
враховувала специфічні умови організації. 

Підхід ресурсної бази акцентує увагу на унікальності та цінності 
людських ресурсів як ключового елемента стратегії. Він визнає, що 
успішна стратегія управління персоналом має базуватися на ретельному 
управлінні, розвитку та залученні персоналу. Підхід ресурсної бази 
покликаний забезпечити оптимальне використання людських ресурсів, 
їхню максимальну продуктивність та розвиток для досягнення 
стратегічних цілей організації. 

Підхід найкращої практики передбачає використання вже 
встановлених «найкращих практик» у сфері управління персоналом. 
Організація намагається використовувати ті методи та підходи, які 
визнані як найефективніші в даній сфері. Застосування підходу 
найкращої практики включає у себе використання стандартів, які 
успішно використовуються провідними організаціями або в галузі 
загалом. Організація намагається адаптувати ці практики до своїх 
потреб, зберігаючи їхню основну ефективність. 

Кожен з цих підходів відображає специфічний підхід до 
стратегічного управління персоналом, пристосований до умов 
конкретної організації і її стратегічних цілей. 

На рисунку представлено ключові напрямки роботи HR-служби 
підприємства, що пояснюють її стратегічне значення в сучасних умовах. 

Відзначимо, що в умовах сучасного бізнес-середовища, де 
організації стикаються з постійними викликами та великою 
конкуренцією, роль управління людськими ресурсами (HR) виявляється 
ключовою для досягнення стратегічних цілей. HR-служба стає не 
просто виконавчим органом, а стратегічною складовою, що формує та 
реалізовує стратегічні цілі організації. 

Одним з ключових завдань HR є вироблення та впровадження 
стратегій управління персоналом, які гармонійно взаємодіють із 
загальною стратегією організації. Це може включати розвиток 
систем мотивації, програми навчання та розвитку, а також практики 
управління талантами. 
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Рис. Роль HR-служби як стратегічної 

складової організації 
 

Однією з ключових функцій HR у стратегічному управлінні є 
забезпечення оптимізації потреб і цілей організації та персоналу, що 
передбачає здійснення рекрутингу та відбору кандидатів, які володіють 
необхідними навичками та компетенціями для виконання стратегічних 
завдань. Крім того, HR відповідає за збереження та розвиток ключових 
талантів, які можуть стати основою для майбутнього успіху організації. 

HR-служба також відіграє важливу роль у підтримці 
організаційної культури, яка сприяє досягненню стратегічних цілей. 
Створення та підтримання позитивного робочого середовища, що 
сприяє ефективній комунікації та співпраці, стає важливою задачею HR. 
Також до обов’язків служби належить забезпечення відповідності 
працівників корпоративним цінностям та етичним нормам, що формує 
та підтримує позитивний образ організації у глобальному бізнес-
середовищі. 

Зрозуміло, що HR-служба має докладати чимало зусиль для 
виявлення та адаптації до змін у бізнес-середовищі. Однак її стратегічна 
роль полягає не лише в реакції на зміни, але й у передбаченні майбутніх 
потреб організації та підготовці персоналу, який буде здатний 
ефективно працювати в нових умовах. 
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Висновок. Отже, основні досягнення в еволюції управління 
персоналом передбачають перехід від традиційного контролю до 
акценту на розвиток співробітників, збільшення ролі технологій, 
розвиток концепцій управління ресурсами та більш гнучких 
організаційних структур. HR-служба, як стратегічна складова 
організації, виступає каталізатором реалізації стратегій через ефективне 
управління персоналом. Її роль полягає в розробці та впровадженні 
стратегічних підходів до управління людськими ресурсами, 
забезпеченні відповідності складу персоналу стратегічним завданням, 
підтримці організаційної культури та адаптації до змін у мінливому 
бізнес-середовищі. Здатність HR бути стратегічним партнером 
визначає успіх не лише в управлінні людськими ресурсами, але й у 
досягненні загальних стратегічних цілей організації. 
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