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PERSONNEL MANAGEMENT AND ITS TECHNICAL AND TECHNOLOGICAL SUPPORT
AS A COMPONENT OF OPERATIONAL AND STRATEGIC MANAGEMENT

Управління персоналом належить до ключових галузей управлінської діяльності будь-якого суб'єкта господа-
рювання, оскільки здійснює значний вплив на результати його ефективності та продуктивності.

Дослідження проблематики кадрового забезпечення суб'єктів господарювання в контексті його значення при
здійснення оперативного та стратегічного управління за умов використання різних техніко-технологічний засобів,
які сприяють підвищенню ефективності управління персоналом, стали метою наукового пошуку. Досягнення зав-
дань, які були передбачені для досягнення мети наукового пошуку,  дозволили:

1) виконуючи дослідження теоретичних засад кадрового забезпечення встановити те, що управління персоналом
є конкретною діяльністю, яка має спрямовання щодо забезпечення суб'єктів господарювання кваліфікованими кад-
рами, які, у свою чергу, здатні виконувати свої трудові функціональні обов'язки якісно та при цьому ефективно
використовувати свій потенціал;
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ПОСТАНОВКА ПРОБЛЕМИ У ЗАГАЛЬНОМУ
ВИГЛЯДІ ТА ЇЇ ЗВ'ЯЗОК ІЗ ВАЖЛИВИМИ

НАУКОВИМИ ТА ПРАКТИЧНИМИ
ЗАВДАННЯМИ

Управління персоналом є ключовою галуз-
зю управлінської діяльності будь-якого су-
б'єкта господарювання та здійснює значний
вплив на результати його ефективності та про-
дуктивності. Така концепція охоплює різно-
манітні аспекти, які характеризуються еконо-

2) провівши діагностику управління персоналом як важливої складової сучасного менеджменту суб'єктів госпо-
дарювання: обгрунтувати сфери діяльності та управління; сформувати та вирішити ключові завдання; визначити та
грунтуватися у роботі з персоналом принципами менеджменту; застосовувати різні методи впливу на персонал; вра-
ховувати відповідні функції управління персоналом відповідно до теоретичних принципів менеджменту;

3) оцінивши сучасні кадрові технології управління, дійти висновку, що впровадження сучасних технологій уп-
равління персоналом є важливим напрямком розвитку бізнесу, який допомагає підприємствам стати більш конку-
рентоспроможними, адаптивними та привабливими для потенційних працівників.

Сучасні вимоги, які висуваються до "нового типу працівників" та які обумовлені конкретними позиціями, такими
як працездатність у стресових умовах, креативність, ініціативність, адаптивність до змін, здатності опрацьовувати
великі масиви інформації та до швидкого й ефективного прийняття рішень, а також до постійного навчання і т. і.,
відносяться до найважливішим завданням досліджень майбутнього через розробку ефективних системи управління
персоналом, які б були адаптованими до потреб конкретних суб'єктів господарювання та ураховували його бізнес-
інтереси й розроблені стратегічні принципи управління персоналом.

Personnel management is one of the key areas of management of any business entity, as it has a significant impact on
the results of its efficiency and productivity.

The study of the problems of staffing of business entities in the context of its importance in the implementation of
operational and strategic management under the conditions of the use of various technical and technological means that
contribute to increasing the efficiency of personnel management became the goal of scientific research. Achieving the
tasks that were foreseen to achieve the goal of scientific research allowed:

1) by conducting a study of the theoretical foundations of personnel support, establish that personnel management
is a specific activity aimed at providing economic entities with qualified personnel who, in turn, are able to perform their
labor functional duties qualitatively and at the same time effectively use your potential;

2) having conducted a diagnosis of personnel management as an important component of the modern management
of business entities: justify the spheres of activity and management; form and solve key tasks; define and base the work
with personnel on the principles of management; apply various methods of influence on personnel; take into account the
relevant functions of personnel management in accordance with the theoretical principles of management;

3) after evaluating modern personnel management technologies, come to the conclusion that the introduction of
modern personnel management technologies is an important direction of business development that helps enterprises
become more competitive, adaptable and attractive to potential employees.

Modern requirements for the "new type of workers" and which are determined by specific positions, such as ability
to work under stressful conditions, creativity, initiative, adaptability to changes, the ability to process large amounts of
information and to make quick and effective decisions, as well as to constant learning etc., are among the most important
tasks of future research through the development of effective personnel management systems that would be adapted to
the needs of specific business entities and take into account their business interests and the developed strategic principles
of personnel management.

Ключові слова: кадрове забезпечення, технології управління персоналом, складова опера-
тивного та стратегічного управління.

Key words: staff support, personnel management technologies, a component of operational and
strategic management.

мічними, філософськими та психологічними
вимірами. Крім того, головним призначенням
системи управління персоналом є вдосконален-
ня методів кадрової взаємодії та впроваджен-
ня найновітніших як наукових, так і практич-
них досягнень, що мають здійснюватися на си-
стемній основі будь-який суб'єкт господарю-
вання та з врахуванням, у першу чергу, базо-
вих теоретичних засад кадрової роботи, оскіль-
ки в умовах посиленої конкуренції кожне
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суб'єкт господарювання шукає способи підви-
щення своєї конкурентоспроможності, а ефек-
тивне управління власним персоналом, що ба-
зується на сучасних технологіях, дозволяє це
досягти.

АНАЛІЗ ОСНОВНИХ ДОСЛІДЖЕНЬ
ТА ПУБЛІКАЦІЙ

Дослідженням проблематики кадрового за-
безпечення займалися такі науковці як Е. М. Лі-
банова, А. Ф. Новікова, В. П. Антонюк, Л. В. Бала-
банова, А. М. Колот, О. А. Гришнова, Ю. С. За-
лознова, В. С. Васильченко та інші. У 50-их ро-
ках XX століття з'явилася концепції людсько-
го капіталу, яка передбачала, що продуктивні
навички та права працівника формуються в ре-
зультаті інвестиційний вкладень у такі сфери як
освіта, охорона здоров'я та культурний розви-
ток, а процес використання їх навичок прино-
сить і працівникам і їх роботодавцям значно
вищий дохід, ніж за стандартних умов [1, 6, 8,
18]. Отже, саме працівник є носієм реальної, а
також і потенційної, здатності щодо виконан-
ня цілеспрямованої ефективної роботи. Така
здатність має назву "людський потенціал",
який, через розглядання його у різних площи-
нах, іноді викликає певну плутанину і підміну
понять.

ФОРМУВАННЯ ЦІЛЕЙ СТАТТІ
(ПОСТАНОВКА ЗАВДАННЯ)

Методологічною основою дослідження ста-
ли результати досліджень з проблематики кад-
рового забезпечення та використання різного
техніко-технологічного забезпечення з метою
підвищення ефективності процесів, які пов'я-
зані з управлінням персоналом. У дослідженні
був використаний метод теоретичного дослід-
ження для аналізу фактичного матеріалу

Метою дослідження є розгляд проблемати-
ки кадрового забезпечення суб'єктів господа-
рювання в контексті його значення при здійс-
нення оперативного та стратегічного управлі-
ння за умов використання різних техніко-тех-
нологічний засобів, які сприяють підвищенню
ефективності управління персоналом. До зав-
дань наукового дослідження, які пов'язані з
досягненням поставленої мети, віднесено:

1) дослідити теоретичні засади кадрового
забезпечення;

2) продіагностувати управління персоналом
як важливу складову сучасного менеджменту
суб'єктів господарювання;

3) оцінити сучасні кадрові технології управ-
ління, які сприяють забезпеченню ефектив-
ності процесів управління персоналом при

здійсненні оперативного та стратегічного уп-
равління.

ВИКЛАД ОСНОВНОГО МАТЕРІАЛУ
ДОСЛІДЖЕННЯ З ПОВНИМ

ОБГРУНТУВАННЯМ ОТРИМАНИХ
НАУКОВИХ РЕЗУЛЬТАТІВ

Аналіз поняття "людський потенціал" доз-
волив встановити, що складовими кадрового
потенціалу визначали участь працівників у
вирішенні певних проблем, соціальні установ-
ки та контроль, мотивацію та мотиви адап-
тації праці, потреби та інтереси, цінності та
ідеали, різні схильності (до ідентифікації,
залучення та лояльності до підприємства).
Частина науковців визначають "людський
потенціал" як комплекс особистісних індиві-
дуальних характеристик працівників підприє-
мства, таких як відчуття, пам'ять, мислення,
мова, темперамент, характер, здібності і т. і.,
реалізація яких під час виконання своїх ви-
робничих функцій за певних умов підвищує
ефективність; або як визнану доцільною
діяльність людини, яка спрямована на вста-
новлення потрібних вигод, ефективне функ-
ціонування суб'єкту господарювання; або це
є певний набір характеристик (якісних та
кількісних) певних співробітників, які будуть
реалізуватися на робочому місці та підвищу-
вати його ефективність.

Поняття "людський потенціал" спів ставля-
ють з поняттями "людський капітал" та "люд-
ські ресурси", бо належать вони до мінливих
понять, які залежать від значної кількості фак-
торів: внутрішньої ротації персоналу підприє-
мства разом зі звільнення персоналу; змін че-
рез неактуальність знань та втрату навичок;
конфліктів тощо. В. С. Васильченко перекона-
ний, що формування або розвиток людського
капіталу відбувається в результаті інвестицій та
уроків, що фінансувалися за рахунок різних
чинників (їх знань, мотивацій, навичок, умінь),
які направлено використовуються для отри-
мання економічно-обгрунтованих результатів
та забезпечують зростання продуктивності
праці. Збільшення людського капіталу, як
стверджує В. А. Доманицький,  дозволяє досяг-
ти соціальний ефект, основою якого є користь
конкретній людині, підприємству та суспіль-
ству в цілому. Ю. С. Залознової стверджує, що
термін "людські ресурси" доцільно застосову-
вати лише для макроекономічної характерис-
тики людського фактору, а інші науковці вза-
галі наголошують на тому, що таке поняття як
"людські ресурси" не знайшло потрібного син-
тезу, систематизації й формулювання.
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Характеризуючи людський фактор підприє-
мства, тобто його кадрове забезпечення, досить
часто використовують такі терміни як "робоча
сила", "людська сила", або "персонал". Ю. С. За-
лознова переконана, що ці терміни є синоніма-
ми та, головне, найбільше підходять для визна-
чення характеристики людського фактору су-
б'єкта господарювання. Досліджуючи ці кате-
горійні поняття ми з'ясували, що частина нау-
ковців:

1)  поняття "персонал", "людська сила" та
"робоча сила" вважали синонімами, бо харак-
теризують вони склад персоналу підприємства,
який виконує різні як виробничі так і економічні
функції.

2) термін "робоча сила", яка є соціально-
економічною категорією, визначає постійний
штатний склад працівників, які мають належну
кваліфікацію у результаті того, що пройшли
попереднє навчання, здобули спеціальну осві-
ту, володіють професійними навичками та дос-
відом, тобто є фахівцями в певній галузі, та пе-
ребувають у трудових відносинах з суб'єктом
господарювання;

3) термін "персонал" визначає: склад ко-
лективу підприємства, до якого належать і
технічний та операційний персонал, що вклю-
чає певну категорію тих, хто працює на умо-
вах об'єднання за професійною або іншою оз-
наками; або співробітників підприємства, які
є конкретними для суб'єкта господарювання,
що володіють певною працездатністю, яку ви-
користовують в своїй компетенції; або є най-
важливішим ресурсом підприємства, який на
даний час має форму людського капіталу з
певним потенціалом.

Перехід до побудови управлінських та
бізнес-моделей, основою яких є розвиток
суб'єктів господарювання, надає можливості
до виявлення, розвитку, об'єднання і належно-
го винагородження внеску працівників. Старі
засади управління персоналом зазнають руй-
нування, а поява нових технологій призвела до
удосконалення принципів управління персона-
лом (наприклад, таких як принцип співпраці,
прозорості, відкритості, співтовариства, само-
визначення та інших), тобто минулі підходи до
управління персоналом поступаються місцем
більш соціально-направленим та спільним че-
рез те, працівники суб'єктів господарювання
сьогодні натхнені своєю відкритістю, автоно-
мію, участю та гнучкістю. Роботодавці мають
визнавати цінність індивідуального внеску, ви-
нахідливості, ініціативи та захопленості, які є
рушійною силою інноваційної стратегії су-
б'єктів господарювання.

Отже, персонал підприємства є головною
складовою будь-якого суб'єкта господарюван-
ня, який має досить складну структуру взає-
модії між собою. Системний аналіз надав усі
підстави розглядати персонал як систему взає-
мних та пов'язаних компонентів, які доцільно
розділити за різними ознаками, такими як
організаційна, яка дозволяє визначити склад та
управлінські рівні взаємних та пов'язаних лан-
цюгів управління; функціональна — розподіл
керівних обов'язків між структурними підроз-
ділами та керівництвом; рольова — визначає
ролеві функції та взаємодію колективу під час
творчої складової трудової діяльності та у ас-
пекті комунікації; соціальна — характеризує
склад персоналу суб'єкта господарювання за
соціальною ознакою, тобто статтю, віком, про-
фесією, кваліфікацією та інші; штатна — вре-
гульовує питання складу підрозділів, переліку
посад, розмірів заробітних плат та загального
фонду оплати праці. Таким чином, управління
персоналом є конкретною діяльністю, яка має
спрямовання щодо забезпечення суб'єктів гос-
подарювання кваліфікованими кадрами, які, у
свою чергу, здатні виконувати свої трудові
функціональні обов'язки якісно та при цьому
ефективно використовувати свій потенціал.

Управління персоналом належить до скла-
дових сучасного менеджменту суб'єктів госпо-
дарювання [2, 15, 17, 19], тому це дозволяє:

1) визначити сфери діяльності та управлін-
ня: по-перше — пошук та адаптація персоналу,
що є процесом входження нових працівників до
лав трудового колективу та знайомство зі спе-
цифікою роботи суб'єкта господарювання; по-
друге — оперативна робота з персоналом, яка
передбачає процеси, що пов'язані із навчанням
та розвитком персоналу, проведенням опера-
тивної оцінки персоналу, організацією праці
працівників та їх мотивацією; по-третє — стра-
тегічна робота з персоналом, яка пов'язана з
плануванням персоналу;

2) сформувати та вирішити ключові завдан-
ня, такі як розробка спільної стратегії; визна-
чення кадрових потреб з врахуванням кваліфі-
каційних вимог; створення штатного розкладу,
який доповнюється деталізованими посадови-
ми інструкціями щодо передбачених вимог,
вмінь та навичок; організація та проведення
процесів, які пов'язані з підбором та формуван-
ням трудового колективу; розвиток кадрового
резерву, ротації персоналу та упередження
кадрових втрат кадрів; організація робочих
процесів, які пов'язані з виробництвом та його
управлінням шляхом забезпечення належних
умов праці та процесів аналізу якості викона-
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ної роботи; планування доцільності здійснен-
ня професійного навчання персоналу та підви-
щення його кваліфікаційного рівня; обрання та
впровадження системи оцінювання персоналу
та його кар'єрного зростання; мотивування
працівників шляхом впровадження різних сти-
мулів тощо;

3) визначити та грунтуватися у роботі з пер-
соналом принципами менеджменту, серед: під-
бір персоналу за основі визначених критеріїв
ділових та особистісних якостей; поєднання у
колективі досвідчених фахівців та молоді;
відповідність виконуваної роботи або функці-
ональних обов'язків здібностям працівника;
підвищення кваліфікації персоналу на постій-
ній основі; заміщення працівників, які є відсут-
німи з різних причин; кар'єрне професійне зро-
стання на основі критеріїв об'єктивності; дові-
ри та контролю щодо виконання обов'язків;
внутрішнє змагання серед працівників за поса-
ди керівного складу; дотримання норм та прин-
ципів законодавства у сфері праці щодо прий-
нятих управлінських та кадрових рішень і т. і.;

4) застосовувати різні методи впливу на пер-
сонал, а саме: економічні методи, які пов'язані
із матеріальним стимулюванням працівників
шляхом їх участі у розподілі прибутку, систем
заохочень та покарань, елементів соціального
забезпечення, оплати харчування та медичної
страховки і т. і.; адміністративні методи, які
реалізуються через видання та оприлюднення
різних наказів, розпоряджень та вказівок з ме-
тою необхідності дотримання трудової дисцип-
ліни та визначення критеріїв відповідальності
за допущені різні порушення; соціально-психо-
логічні методи, які грунтуються на визнані соц-
іологічно-психологічні закони, з метою міні-
мізації проявів у трудовому колективі особис-
тісних конфліктів, формуванням корпоратив-
ної культури та управлінням кар'єрою кожно-
го працівника підприємства;

5) враховувати відповідні функції
управління персоналом відповідно до теоре-
тичних принципів менеджменту, а саме: фун-
кція планування, яка передбачає постановку
цілей, формування правил та послідовних дій,
розробку планів та прогнозування можливо-
стей у майбутньому щодо персоналу; функція
організації, яка передбачає персоналізацію
завдань на основі поділу між працівниками,
відділами, делегування, а також розробки ка-
налів управління та координація роботи пра-
цівників; функція керівництва, яка передбачає
урегулювання питань щодо визначення стан-
дарту критеріїв кандидата для процесів підбо-
ру та відбору працівників, вимог до виконува-

ної роботи та її оцінки, доцільності навчання
та розвитку кар'єри персоналу, а також кон-
сультування працівників підприємства; конт-
рольна функція, яка передбачає визначення
відхилень у роботі працівників щодо кількісної
величини, відповідності встановленим стан-
дартам й нормам, рівня продуктивності; фун-
кція регулювання, яка передбачає коригуван-
ня робіт працівників та визначених вимог до
них за потреби.

Ресурсне забезпечення суб'єктів господа-
рювання для здійснення своєї діяльності, як
правило, виражається у грошовій формі, але
ресурси людської праці потребують додатко-
вих критеріїв оцінювання через те, що вони
поєднують як цінність, так і людські активи
підприємства. Це пояснюється тим, що без не-
обхідних спеціалістів будь який суб'єкт госпо-
дарювання не здатен досягнути поставлених
цілей, і саме через це необхідні для нього спе-
ціалісти мають цінність. Крім того, під впливом
основ ринкової економіки суб'єкти господарю-
вання передбачають потребу в оптимізації
своїх рішень у системі управління персоналом.
Це пов'язано з тим, що працівники є їх голов-
ним ресурсом, а поза цього — є споживачі,
якість та конкурентоспроможність, яких також
забезпечує персонал.

Сучасні технології, такі як штучний інте-
лект, аналітика даних, хмарні технології та ав-
томатизація процесів, змінюють спосіб функ-
ціонування бізнесу. Впровадження цих техно-
логій у сферу управління персоналом дозво-
ляє підприємствам ефективніше використову-
вати ресурси та оптимізувати робочі процеси.
Отже, провадження сучасних технологій уп-
равління персоналом є важливим напрямком
розвитку бізнесу, який допомагає підприєм-
ствам стати більш конкурентоспроможними,
адаптивними та привабливими для потенцій-
них працівників.

Сьогодні значні зрушення у роботі з кадра-
ми викликані впливом новітніх технологій в
менеджменті, які маю назву "управлінням
людськими ресурсами" та входить в систему
стратегічного менеджменту [3—5, 7, 9—14, 16].
Це пояснюється тим, що сучасний ринок праці
зазнає швидких змін і через це суб'єкти госпо-
дарювання мають готуватися та адаптуватися
до нових ринкових вимог й тенденцій шляхом
використання цих новітніх технологій управ-
ління персоналом, які дозволяють своєчасно
реагувати на ці зміни, прогнозувати кадрові по-
треби та ефективно управляти доцільними
змінами. Економічні реалії сьогодення встанов-
люють нові вимоги і до кадрової роботи через
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те, що знання, вміння та навички працівників
швидко втрачають свою актуальність. Отже, си-
стема управління персоналом сьогодні має сти-
мулювати самовдосконалення персоналу для
забезпечення бізнесу щодо відповідності вимо-
гам часу.

Важливою складовою в управління персо-
налом є процес створення колективу, який
включає процеси з відбору та реалізації персо-
налу. Аналіз практик зовнішнього відбору пер-
соналу, дозволяє виділити такі технології:

1) скринінг, що є найпростішим способом
відбору персоналу, який має усі ознаки фор-
малізованості, бо грунтується на освіті, віці,
родинних стосунках, трудовому стажу, квалі-
фікації і т. і. претендента;

2) рекрутинг або "поглиблений підбір", що
передбачає визначення особистісних якостей
та професійних здібностей претендента, які
визначають рекрутингові агентства з метою
пошуку фахівців потрібної кваліфікації серед-
нього рівня управління для суб'єктів господа-
рювання, враховуючи їх конкретні вимоги до
характеру та досвіду претендентів. Метод
Еxесutіvе Sеаrсh можна віднести до технології
рекрутингу, бо є доцільним для застосування
тоді, коли є потреба у підбору керівного пер-
соналу та фахівців для рідкісних спеціальнос-
тей, а також тоді, коли відбувається ініціатив-
ний пошук кандидатів за умов не активності
пошуку роботи ними;

3) хедхантинг, який належить до найсклад-
ніших технологій відбору, має спрямованість на
залучення конкретного фахівця з встановленим
високим рівнем професіоналізму та кваліфі-
кації шляхом його переходу від одного суб'єкту
господарювання до іншого.

Багато суб'єктів господарювання викорис-
товують технічні засоби, які здатні оцінити ло-
яльність співробітників. Систему Vibralmage
можна віднести до найновіших розробок, яка
здатна забезпечити безконтактний та нефізич-
ний аналіз емоційного стану претендента на
вакантне місце. Також для оцінки відданості
співробітників використовують новітню техно-
логію Mystery Shopping ("Loyalty Scoring"), яка
передбачає залучення професіоналів-агентів,
які імітують зовнішню взаємодію та оцінюють
дії співробітників з метою отримання інфор-
мації про лояльність працівників до роботодав-
ця, його чесність та надійність.

Отже, пошук персоналу з навичками, досв-
ідом та іншими важливими характеристиками,
які є необхідними для суб'єктів господарюван-
ня, належить до ключових елементів стратегі-
чного управління персоналом. Ефективне уре-

гулювання цього кадрового процесу вище ке-
рівництво суб'єктів господарювання намагаєть-
ся через створення "бренду компанії", тобто
цінність, яка характеризує репутацію компанії
як роботодавця.

Підсистема управління персоналом, яка
направлена на розвиток персоналу, також ви-
користовує різні сучасні методи навчання пра-
цівників з метою кращого управління їх  ком-
петентностями:

1) "тренінг", який є методом інформаційно-
го мінімуму та максимуму вправ для відпрацю-
вання навиків роботи та розвитку навиків у не-
великої групи осіб;

2) "Кейс Стаді", яка належить до інтерактив-
них технологій навчання менеджерів у корот-
костроковому періоді на основі бізнес-ситуацій
з метою їх навчання здійснювати аналіз інфор-
мації, її сортуванням для вирішення поставле-
них завдань, виявленням ключових проблем та
вибором оптимальних та обгрунтованих рі-
шень;

3) "коучинг", яка є різновидом консульта-
ційної підтримки та засобом сприяння допомо-
ги щодо пошуку рішень або подолання будь-
якої складної ситуації не за рахунок нових
знань та навичок працівника, а на основі допо-
моги працівникові самостійно знайти ці рішен-
ня та закріпити їх на практиці;

4) "Е-lеаrnіng", який відноситься до масових
методів дистанційного навчання для великої
кількості людей шляхом використання елект-
ронних книг, відео уроків та комп'ютерних
вправ;

5) самонавчання, яке має індивідуальний
порядок його здійснення за умови стимулюван-
ня навчання на основі використанням різнома-
нітних матеріалів, таких як книги, документа-
ція, аудіо-, відео— і мультимедійні програми.

Отже, управління персоналом суб'єктів гос-
подарювання в якості функції його оператив-
ного управління може бути і значимою части-
ною стратегічного менеджменту, а для досяг-
нення синергетичного ефекту в роботі персо-
налу є необхідність у забезпеченні таких умов:

— по-перше, адаптаційний розвиток систе-
ми управління персоналом суб'єктів господа-
рювання до змін зовнішнього та внутрішнього
ринків праці;

— по-друге, наявності функціональної та гнуч-
кої організаційної системи роботи суб'єктів
господарювання;

— по-третє, використання суб'єктами гос-
подарювання платіжних систем, основою яких
є принцип комплексного обліку для кожного
працівника його трудового внеску та рівня ком-
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петентності при визначенні оцінки результатів
його роботи та оплати праці;

— по-четверте, сприяння зростанню
участі працівників в обговоренні проблемних
та важливих для суб'єктів господарювання рі-
шень;

— по-п'яте, делегування повноважень, що
є усі підстави віднести до найскладніших прин-
ципів при управлінні персоналом суб'єктів гос-
подарювання;

— по-шосте, наявність та функціонування
багатопрофільної комунікативної системи у
суб'єктів господарювання, яка здатна стати
визначальним чинником загальної стратегічної
моделі HR-менеджменту і т. і.

ВИСНОВКИ З ДАНОГО ДОСЛІДЖЕННЯ
І ПЕРСПЕКТИВИ ПОДАЛЬШИХ РОЗВІДОК

У ДАНОМУ НАПРЯМУ
Отже, через нові вимоги, які висуваються до

професійного рівня працівників, їх освіти й
компетентностей та які обумовлені конкретни-
ми позиціями, такими як працездатність у стре-
сових умовах, креативність, ініціативність,
адаптивність до змін, здатності опрацьовувати
великі масиви інформації та до швидкого й
ефективного прийняття рішень, а також до по-
стійного навчання і т. і., будуть відноситися до
найважливіших завдань досліджень майбутнь-
ого щодо розробки ефективних системи управ-
ління персоналом, які б до того були адаптова-
ними до потреб конкретних суб'єктів господа-
рювання та ураховували його бізнес-інтереси
й розроблені стратегічні принципи управління
персоналом.
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