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Анотація 
Вступ. Проблематика підвищення ефективності виробничо-господарської діяльності та 
стабілізації економічного розвитку сільськогосподарських товаровиробників є 
актуальною протягом всього періоду наукових досліджень в аграрній економіці. Персонал 
як стратегічний ресурс підприємства є запорукою конкурентоспроможності, 
економічного зростання й ефективності виробництва суб’єктів господарювання. Від 
стану персоналу та кадрового потенціалу безпосередньо залежить ефективність 
виробничо-господарської діяльності аграрних підприємств, а його розвиток має бути 
системним та комплексним, що забезпечується застосуванням інструментарію 
стратегічного управління ним. 
Метою статті є розвиток теоретико-методичних засад взаємозв’язку та 
взаємоузгодження стратегії управління персоналом та загальної стратегії 
підприємства. 
 Результати. Запропоновано основні концепції формування стратегії на певному 
організаційному рівні. Встановлено, що стратегія розвитку персоналу обумовлена 
діючими стратегіями розвитку виробничої організації та управління її персоналом. 
Обґрунтовано віднесення стратегії управління персоналом до числа функціональних 
стратегій, а стратегію розвитку персоналу до оперативних стратегій. Визначено, що у 
виняткових випадках, до яких слід віднести періоди створення організації, її масштабної 
реорганізації або якісні та кількісні зміни контингенту працюючих, на наш погляд, 
стратегія розвитку персоналу переходить у розряд функціональних стратегій. 
Стратегія управління персоналом переходить в число стратегій бізнесу, відображаючи 
специфічну ситуацію, що склалася в організації, визначаючи можливі шляхи найбільш 
ефективного вирішення. Представлено взаємозв’язок між корпоративною стратегією, 
видами стратегії управління персоналом та видами стратегії розвитку персоналу 
виробничої організації 

Ключові слова: персонал, стратегія підприємства, стратегія управління, стратегія 
розвитку, управління персоналом, стратегія розвитку кадрового потенціалу. 
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STRATEGY AND GENERAL ENTERPRISE STRATEGY 

Abstract 
Introduction. The issue of increasing the efficiency of production and economic activity and 
stabilizing the economic development of agricultural producers is relevant throughout the period 
of scientific research in the agricultural economy. Personnel as a strategic resource of the 
enterprise is the key to competitiveness, economic growth and production efficiency of economic 
entities. The efficiency of production and economic activity of agricultural enterprises depends on 
the state of personnel and human resources directly, and its development should be systematic 
and comprehensive, which is ensured by the use of tools for strategic management. 
The purpose of the article is to develop the theoretical and methodological foundations of the 
relationship and coordination of personnel management strategy and the overall strategy of the 
enterprise. 
Results. The basic concepts of strategy formation at a certain organizational level are offered. It 
is established that the strategy of personnel development is influenced by the current strategies of 
the production organization and management development of its personnel. The assignment of 
the personnel management strategy to the number of functional strategies, and the personnel 
development strategy to the operational strategies are substantiated. It is determined that in 
exceptional cases, which should include periods of the organization creation, its large-scale 
reorganization or qualitative and quantitative changes in the contingent of employees, in our 
opinion, the strategy of personnel development becomes a category of functional strategies. The 
strategy of personnel management becomes one of the business strategies, reflecting the specific 
situation in the organization, identifying possible ways of the most effective solution. The 
relationship between the corporate strategy, types of personnel management strategy and types 
of personnel development strategy of the production organization is presented.  

Key words: personnel, enterprise strategy, management strategy, development strategy, 
personnel management, personnel potential development strategy. 

JEL classification: M12 

Вступ 

Проблематика підвищення ефективності виробничо-господарської  діяльності та 
стабілізації  економічного розвитку сільськогосподарських товаровиробників є актуаль-
ною протягом всього періоду наукових досліджень в аграрніи  економіці. Персонал як 
стратегічнии  ресурс підприємства є запорукою конкурентоспроможності, економічного 
зростання и  ефективності виробництва суб’єктів господарювання. Важлива роль в 
контексті цього належить кадровому потенціалу як основі успішного протікання 
організаціи но-управлінських процесів, підвищення ефективності та забезпечення 
економічного зростання суб’єктів аграрного господарювання. Від стану кадрового 
потенціалу безпосередньо залежить ефективність виробничо-господарської  діяльності 
аграрних підприємств, а и ого розвиток має бути системним та комплексним, що 
забезпечується застосуванням інструментарію стратегічного управління ним.  

Проблемам стратегії  управління персоналом підприємств, у тому числі і кадровим 
потенціалом суб’єктів аграрного господарювання, присвячено велику кількість вітчиз-
няних публікаціи : Л. Балабанов, О. Білоусов, В. Веснін, І. Герчикова, В. Дериховська, 
А. Дмитренко, П. Журавлев, А. Ковтунов, В. Колпаков, М. Кулаков, А. Рачинськии , О. Сар-
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дак, О. Стельмашенко, С. Сухарєв, В. Тетюх, С. Цимбалюк та багато інших [1-8]. Однак ана-
ліз наукової  літератури із зазначеної  проблематики свідчить про те, що окремі питання, 
пов’язані з управлінням кадровим потенціалом, потребують подальшого дослідження. 

Мета дослідження  

Метою статті є розвиток теоретико-методичних засад взаємозв’язку та 
взаємоузгодження стратегії  управління персоналом та загальної  стратегії  підприємства. 

Виклад основного матеріалу дослідження 

У диверсифікованих підприємствах стратегії  формуються на чотирьох окремих 
організаціи них рівнях. На першому (вищому) рівні розробляється стратегія розвитку 
організації  (корпоративна стратегія). На другому – стратегія для кожного напряму 
діяльності (стратегія бізнесу) або загальнии  стратегічнии  план організації ; на третьому 
– стратегія для кожної  функціональної  служби (функціональні стратегії ), до числа яких 
належать виробнича стратегія, стратегія маркетингу, фінансова стратегія, стратегія 
управління персоналом тощо. На четвертому рівні формуються стратегії  для основних 
підрозділів, служб, регіональних представництв (оперативні стратегії ). У виробничих 
організаціях з однією сферою діяльності ієрархія формування має три рівні (стратегія 
бізнесу, функціональна стратегія та оперативна стратегія). Концепції  формування 
стратегії  на кожному організаціи ному рівні представлені в табл. 1. 

Таблиця 1. Основні концепції формування стратегії на певному  
організаційному рівні 

Організаціи 
нии  рівень 
стратегії  

Відповідальна особа Основні концепції  формування стратегії  

Корпоратив
на 

стратегія 

Вище керівництво 
організації  

(наприклад, Рада 
директорів) 

Здіи снення гнучкого реагування на зміни, що відбуваються у 
зовнішньому середовищі. 
Зміни в організації , що дозволяють домогтися конкурентних переваг 
і забезпечити свіи  розвиток в довгостроковіи  перспективі. 
Пошук принципово нових ефективних технологіи , методів організації  
виробництва, прии омів стимулювання збуту продукції . 
Розробка якісно нових видів продукції , орієнтованих на традиціи ні і 
перспективні ринки збуту. Встановлення інвестиціи них пріоритетів. 
Диверсифікація виробництва, продукції , інвестиціи . 
Об’єднання стратегічних переваг організації  і досягнення синергети-
чного ефекту як наи важливішої  складової  конкурентоспроможності. 

Стратегія 
бізнесу 

Заступник 
директора, директор 

філії  (остаточне 
рішення 

прии мається 
колективним 

органом, наприклад 
Радою директорів) 

Диференціація корпоративної  стратегії . 
Отримання конкурентних переваг на основі зниження витрат 
виробництва. 
Індивідуалізація продукції  на основі більш високої  якості. 
Диференціація продукції  на основі техніко-технологічних переваг. 
Завоювання конкурентних переваг за рахунок задоволення 
спеціальних (спеціалізованих) потреб споживачів. 
Об’єднання стратегічних ініціатив функціональних підрозділів. 

Функціонал
ьна 

стратегія 

Функціональнии  ке-
рівник, начальник 
управління (оста-

точне рішення узгод-
жується з дирек-
тором організації ) 

Підтримка корпоративної  стратегії  та ї ї  конкурентних підходів. 
Підтримка стратегії  бізнесу і ї ї  конкурентних підходів. Досягнення 
високої  продуктивності та / або якості роботи функціональної  
служби. 
Об’єднання діи  і підходів, ініціи ованих керівниками нижчої  ланки. 

Оперативна 
стратегія 

Керівники струк-
турних підрозділів 
(остаточне рішення 

узгоджується з 
функціональним 
керівником) 

Формування спеціалізованих підходів, спрямованих на успішну 
реалізацію функціональної  стратегії  та / або стратегії  бізнесу. 
Розробка підходів, спрямованих на досягнення цілеи  структурного 
підрозділу. 

* складено автором на основі узагальнення досліджень 
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У проведеному дослідженні наи більшии  інтерес являє взаємодія взаємопов’яза-
них стратегіи , яка може бути представлена наступним логічним ланцюжком: «стратегія 
організації » – «стратегія управління персоналом» – «стратегія розвитку персоналу 
організації ». Очевидно, що стратегія розвитку персоналу обумовлена діючими 
стратегіями розвитку виробничої  організації  і управління ї ї  персоналом. Беручи до уваги 
ієрархію стратегіи  організації , слід віднести стратегію управління персоналом до числа 
функціональних стратегіи , а стратегію розвитку персоналу до оперативних стратегіи . 

У виняткових випадках, до яких слід віднести періоди створення організації , ї ї  
масштабної  реорганізації  або якісної  і кількісної  зміни контингенту працюючих, на наш 
погляд, стратегія розвитку персоналу переходить до розряду функціональних стратегіи . 
Тим самим зростає ї ї  статус, ступінь залежності і зворотного впливу на корпоративну 
стратегію. Стратегія управління персоналом переходить в число стратегіи  бізнесу, 
відображаючи специфічну ситуацію, що склалася в організації  і визначаючи можливі 
шляхи наи більш ефективного вирішення. 

Представлении  взаємозв’язок стратегіи  характернии  як для великих, 
диверсифікованих виробничих організаціи , так і для організаціи , що мають один – два 
види бізнесу. В останньому випадку в будь-якіи  ситуації  стратегія управління 
персоналом буде функціональною, а стратегія розвитку персоналу – оперативною. 

Узагальнюючи вивчені матеріали і практичнии  досвід роботи вертикально-
інтегрованих підприємств, нами пропонуються такі види стратегіи  управління 
персоналом, реалізовані в практичніи  діяльності зазначених організаціи  і наи більш 
характерні для умов промислового виробництва в краї ні: 

✓ Орієнтація організації на власний персонал (виключається приплив 
додаткових сторонніх працівників); 

✓ Орієнтація організації на прийом вже готових сторонніх фахівців; 
✓ Орієнтація організації на індивідуальну роботу з персоналом організації 

(можливе залучення сторонніх фахівців); 
✓ Орієнтація організації на групову роботу з персоналом організації. 
Характеристика основних видів стратегіи  наведена в табл. 2. 
Розвиток персоналу традиціи но є основою менеджменту персоналу, являючи 

собою перш за все організовании  процес професіи ного навчання і перепідготовки. При 
цьому мета розвитку персоналу може бути сформульована як зміна особистісних 
потенціалів співробітників через забезпечення організаціи ної  єдності всіх інструментів, 
процесів і механізмів зміцнення кадрового потенціалу організації . При цьому навчання 
як процес не менш важливе, ніж навчання як результат. Зрештою розвиток персоналу 
забезпечує систематичну структуризацію і взаємну орієнтацію організації , 
співробітників і трудових процесів, включаючи класичну технологію навчання в 
поточну роботу і стратегічні плани. Це дозволяє зробити висновок про те, що розвиток 
персоналу має три рівні: індивідуальнии , груповии  і організаціи нии . Отже, стратегічнии  
розвиток персоналу є і розвитком організації  через розвиток колективу (групи), і 
співробітника (особистості). 

У більшості випадків конкретна стратегія розвитку персоналу повинна бути 
прямим продовженням відповідної  стратегії  управління персоналом. Це дає підставу 
припустити наявність такої  ж залежності між основними видами стратегіи  управління 
персоналом і и ого розвитку.  

Перелік основних видів стратегії  розвитку персоналу виробничої  організації : 

✓ стратегія розвитку власного персоналу на базі підвищення и ого кваліфікації ; 
✓ стратегія розвитку власного персоналу на базі мотивації  и ого трудової  

поведінки; 

✓ стратегія розвитку власного персоналу на базі и ого перепідготовки; 
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Таблиця 2. Характеристика основних видів стратегій управління персоналом 
Вид 
стра- 
тегії   

Характеристика виду стратегії  та необхідних умов ї ї  успішної  реалізації  

О
р
іє
н
т
ац
ія
 н
а 
в
л
ас
н
и
и 
 п
ер
со
н
ал

 Ефективна для великих організаціи , що давно функціонують на ринку, але які прии няли рішення 
про зміну свої х стратегічних орієнтирів з урахуванням змін у зовнішньому середовищі. 

Передбачає формування команди фахівців, покликаних розробити та / або запустити в серіи не 
виробництво нові види продукції  інноваціи ного характеру. 

Поточна робота передбачає підбір молодих ініціативних працівників з числа власних фахівців і ї х 
спеціалізоване навчання. 

Перспективна робота передбачає: розробку нових видів продукції , в тому числі силами 
відібраних і підготовлених фахівців; перепідготовку кадрів організації . 

Необхідними умовами є якіснии  відбір, створення необхідних умов для професіи ної  підготовки. 
На величину витрат впливають в основному витрати на навчання Термін реалізації  стратегії  5-

7 років. 
Успіх реалізація стратегії  залежить від: ступеня привабливості організації  на ринку, існуючого 

рівня кваліфікації  молодих кадрів і наявності перспектив ї х зростання в маи бутньому. 
Обмеженість застосування – розмір організації . 
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Ефективна для великих організаціи  і невеликих організаціи  консалтингового або 
впроваджувального типу, що реалізують стратегії  «динамічного зростання», «підприємництва» 

тощо. 
Передбачає прии ом групи, як правило, високопрофесіи них сторонніх фахівців. 

Поточна робота передбачає пошук і відбір необхідних фахівців під конкретнии  напрям роботи. 
Перспективна робота передбачає адаптацію роботи фахівців в нових умовах і створення 

необхідних умов, що забезпечують сумісність ї х роботи до чинного персоналу. Основна стаття 
витрат - високии  рівень оплати праці нових фахівців. 

Термін реалізації  – не більше 3-х років. 
Успіх реалізації  стратегії  багато в чому зумовлюється чіткою організацією і поділом праці. 
Обмеженість застосування – складність вирішуваних завдань і видів діяльності організації . 
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Ефективна для організаціи  сфери послуг. 
Передбачає як використання власних фахівців, так і пошук фахівців з конкретними 

компетенціями на стороні. Поточна робота передбачає підвищення кваліфікації  власних фахівців 
(за необхідності) або залучення сторонніх фахівців. 

Перспективна робота спрямована на розробку механізмів забезпечення високопродуктивної  
індивідуальної  роботи, в тому числі з використанням мотиваціи них чинників. 

Витрати на реалізацію не великі. 
Термін реалізації  – до 2-х років. 

Успіх реалізації  стратегії  багато в чому зумовлюється чіткою організації  індивідуальної  праці і 
дієвими механізмами мотивації . 

Обмеженість застосування - сфера діяльності організації . 
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 Ефективна для великих організаціи  і невеликих інноваціи них організаціи . 
Передбачає формування самоврядних робочих команд на базі використання власних фахівців. 

Поточна робота передбачає підвищення кваліфікації  фахівців (за необхідності). 
Перспективна робота спрямована на розробку механізмів групової  діяльності. 

Витрати на реалізацію визначаються необхідними витратами на підвищення кваліфікації  
співробітників організації . 

Термін реалізації  – до 5 років. 
Успіх реалізації  стратегії  зумовлюється дієвістю механізмів групової  роботи і мотивації . 

* складено автором на основі узагальнення досліджень 

✓ стратегія адаптації  персоналу; 
✓ стратегія індивідуального розвитку персоналу на базі підвищення кваліфікації  

та / або перепідготовки; 

✓ стратегія індивідуального розвитку персоналу із залученням сторонніх 
фахівців; 

✓ стратегія індивідуального розвитку персоналу на базі мотивації  и ого трудової  
поведінки; 

✓ стратегія групового розвитку персоналу на базі підвищення кваліфікації  та / 
або перепідготовки; 
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✓ стратегія групового розвитку персоналу на базі мотивації  и ого трудової  
поведінки. 

На рис. 1 представлено взаємозв’язок між корпоративною стратегією і видами 
стратегії  управління персоналом і стратегії  розвитку персоналу виробничої  організації . 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

Рис. 1. Взаємозв’язок між корпоративною стратегією, видами стратегії управління 
персоналом та видами стратегії розвитку персоналу виробничої організації 

* складено автором на основі узагальнення досліджень 

Висновки та перспективи подальших розвідок 

Економічне управління на сучасному підприємстві націлене на проблеми 
взаємозв’язку та взаємоузгодження стратегії  управління персоналом та загальної  
стратегії  підприємства У проведеному дослідженні наи більшии  інтерес являє взаємодія 
взаємопов’язаних стратегіи , яка може бути представлена наступним логічним 
ланцюжком: «стратегія організації » – «стратегія управління персоналом» – «стратегія 
розвитку кадрового потенціалу». Очевидно, що стратегія розвитку персоналу 
обумовлена діючими стратегіями розвитку виробничої  організації  і управління ї ї  
персоналом. Беручи до уваги ієрархію стратегіи  організації , слід віднести стратегію 
управління персоналом до числа функціональних стратегіи , а стратегію розвитку 
персоналу до оперативних стратегіи . У виняткових випадках, до яких слід віднести 
періоди створення організації , ї ї  масштабної  реорганізації  або якісної  і кількісної  зміни 
контингенту працюючих, на наш погляд, стратегія розвитку персоналу переходить у 
розряд функціональних стратегіи . Тим самим зростає ї ї  статус і ступінь залежності і 
зворотного впливу на корпоративну стратегію. Стратегія управління персоналом 
переходить до стратегіи  бізнесу, відображаючи специфічну ситуацію, що склалася в 
організації , визначаючи можливі шляхи наи більш ефективного вирішення. 

Корпоративна стратегія 

Фактори, що впливають на 
формування і вибір стратегії  

управління персоналом 

Формування варіантів  
стратегії  управління  

персоналом 

Параметри вибору  
стратегії  управління 

персоналом 

Визначення виду стратегії управління персоналом 

Стратегія, 
орієнтована на 

власнии  персонал 

Стратегія, орієнтова-на 
на прии ом 

співробітників з боку 

Стратегія, орієн-
тована на індиві-
дуальну роботу 

Стратегія, орієнтована 
на групову роботу 

Фактори, що впливають на 
формування і вибір стратегії  

розвитку персонаоку 

Формування варіантів стратегії  
розвитку персоналу  

Параметри вибору стратегії  
розвитку персоналу 

Визначення виду стратегії розвитку персоналу 
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