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УПРАВЛІННЯ РОЗВИТКОМ ЛЮДСЬКИХ РЕСУРСІВ 
ЯК СКЛАДОВА РОЗВИТКУ ОРГАНІЗАЦІЇ

HUMAN RESOURCES DEVELOPMENT MANAGEMENT  
AS A COMPONENT OF ORGANIZATION DEVELOPMENT

У статті зосереджено увагу на особливостях управління розвитком людських ресурсів організації від-
повідно до її загально організаційних цілей соціально-економічного зростання. Якісний розвиток людських 
ресурсів на мікрорівні забезпечується всеохоплюючим інтелектуальним управлінням усіх аспектів діяльно-
сті організації. Розвиток включає нарощення й використання людського потенціалу завдяки активній уча-
сті в соціально-економічних процесах організації. Характерною рисою управління людськими ресурсами за 
умов економіки знань є дуалізм наукового знання, яке не тільки є інструментом економічного зростання, але 
й інтенсифіковано створюється та акумулюється в процесі нагромадження людського капіталу організа-
ції. Менеджмент персоналу набуває ознак багатокомпонентного управлінського впливу, пов’язаного з про-
цесами генерування та впровадження нових ідей, заснованих на постійно оновлюваних знаннях персоналу.

Ключові слова: людські ресурси, наукові знання, генерація інновацій, соціально-економічне 
зростання, інтелектуальне управління.
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В статье сосредоточено внимание на особенностях управления развитием человеческих ресурсов 
организации в соответствии с ее общеорганизационными целями социально-экономического развития. 
Качественное развитие человеческих ресурсов на микроуровне обеспечивается всеохватывающим ин-
теллектуальным управлением всех аспектов деятельности организации. Развитие включает наращи-
вание и использование человеческого потенциала благодаря активному участию в социально-экономи-
ческих процессах организации. Характерной чертой управления человеческими ресурсами в условиях 
экономики знаний является дуализм научного знания, которое не только является инструментом эко-
номического роста, но и интенсифицировано создается и аккумулируется в процессе накопления чело-
веческого капитала организации. Менеджмент персонала приобретает свойства многокомпонентного 
управленческого воздействия, связанного с процессами генерации и внедрения новых идей, основанных 
на постоянно обновляемых знаниях персонала.

Ключевые слова: человеческие ресурсы, научные знания, генерация инноваций, социально-экономи-
ческое развитие, интеллектуальное управление.

The article is devoted to the peculiarities of managing the human resources development of an organization 
in accordance with its generally organizational goals for socio-economic growth. Despite the considerable va-
riety of research areas of diverse aspects of human resource management, the issues of its consistency with the 
goals of high-tech updating of the organization are still undeveloped, which led to the choice of the purpose of 
our study – to identify and evaluate different aspects of human resource development from the point of view of 
human resource development of the organization. It is shown that the qualitative development of human resourc-
es at the micro level is ensured by comprehensive intellectual management of all aspects of the organization. De-
velopment thus involves the enhancement and utilization of human potential through active participation in the 
socio-economic processes of the organization. It is revealed that the characteristic feature of human resources 
management in the conditions of the knowledge economy is the dualism of scientific knowledge, which is not only 
an instrument of economic growth, but also intensely created and accumulated in the process of human capital 
accumulation of the organization. The policy of continuous technological updating of production and economic 
processes and self-reproduction of its scientific and knowledge factors determines the goals and objectives of 
the management development of a modern organization. In the hierarchy of organizational management goals, 
processes of development and accumulation of ideas, their implementation in product and technological inno-
vations, management of staff motivation to self-study and creative development occupy the leading positions. 
The relevance of this topic is not only in assessing the development of human resources, but also in their impact 
on performance. Priority management of human capital development allows the organization to receive a sig-
nificant economic return on investment, which provides increased profitability and competitive advantages. We 
present a systematic approach to management that, in the face of rapid social and economic space creativity, 
incorporates functional, administrative, situational, and behavioral approaches to managing staff development. 
Personnel management is picking up the hallmarks of multi-component managerial influence associated with 
the processes of generating and implementing new ideas based on constantly updated staff knowledge.

Key words: human resources, scientific knowledge, generation of innovations, socio-economic growth, 
intellectual management.

Постановка проблеми. Сучасний стан 
вітчизняної економічної системи потребує 
узгодженого застосування всіх управлінських 
важелів, які були б здатні інтенсифікувати 
розвиток людських ресурсів організації задля 
ефективного забезпечення науково-технічного 
трансформування та креативізації бізнес-про-
стору. На важливості інклюзивного зростання 
людських ресурсів особливо наголошується у 
щорічних звітах про людський розвиток ООН 
[18]. Якісний розвиток людських ресурсів на 
мікрорівні забезпечується всеохоплюючим 
інтелектуальним управлінням усіма аспек-

тами діяльності організації. Розвиток включає 
нарощення й використання людського потен-
ціалу завдяки активній участі в соціально-еко-
номічних процесах організації. Необхідність 
тісної інтеграції часткових управлінських прі-
оритетів щодо розвитку персоналу із загально 
організаційною метою менеджменту зумо-
вила актуальність дослідження.

Аналіз останніх досліджень і публі-
кацій. Необхідність удосконалення управ-
лінських підходів до технологічних змін 
суспільних пріоритетів шляхом запрова-
дження реінжинірингу на психіку людських 
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ресурсів розглядали Р. Панасюк, В. Петренко, 
Х. Попова та інші вчені, які досліджу-
вали процеси управління трансформаціями 
суспільства та його складовими за прикладом 
альтернативних та домінантно-взаємодопов-
нюючих інституційних матриць [10].

Кардинально інше бачення інноваційних 
підходів до управління розвитком людських 
ресурсів демонструє І. Данилюк-Черних, 
який обґрунтовує необхідність їх викори-
стання на засадах синтелектики [6]. Різним 
аспектам використання феноменів синте-
лектики та синергії в управлінні розвитком 
персоналу для досягнення організацією 
стану синархії з одночасним одержанням 
ефектів економічного зростання, збереження 
ринкової рівноваги й гармонізації внутріш-
ньо організаційних комунікацій присвячені 
роботи таких учених, як С. Деніелс, Г. Вонг, 
Д. Лоунг, Г.Р. Феріс [13], Б. Озкесер [16]. 
Важливість стратегічної орієнтації розвитку 
персоналу організації на самовдосконалення 
підкреслювали В. Статакопулос, К.Г. Котті-
кас, І.Г. Теодоракіс, E. Коттіка [15].

Теоретико-методологічне підґрунтя гар-
монізації соціально-економічних інтересів 
ринкових суб’єктів шляхом використання 
інтелектуального капіталу запропонували 
П. Вардаліер [19], Е. Леонідоу, M. Крістофі, 
Д. Вронтіс, А. Трассоу [11]. Питання вдоскона-
лення функції контролювання в менеджменті 
персоналу, яке би відповідало цілям креати-
візації організації, висвітлювали Е.Т.Г. Вонг, 
С.-П. Шін, Дж.Дж. Джіанг, Г. Клейн [17].

Найбільш дотичною до теми нашого 
дослідження виявилась робота Г. Гераси-
менка, в якій автор обґрунтовує роль пер-
соналу як носія інноваційного потенціалу 
та інтелектуального капіталу, виокремлює 
принципово важливі компетенції працівників 
високотехнологічних підприємств [5]. Вод-
ночас, незважаючи на значну різноманітність 
напрямів досліджень різнопланових аспектів 
управління розвитком людських ресурсів, 
питання його взамоузгодженості з цілями 
високотехнологічного оновлення організації 
досі залишаються нерозробленими, що обу-
мовлює вибір мети дослідження.

Мета статті полягає у виявленні та оці-
нюванні різних аспектів управління розвит-
ком людських ресурсів щодо їх відповідності 
загальним цілям розвитку організації.

Виклад основного матеріалу. Стрімка 
інтенсифікація використання знаннєвих тех-
нологій в господарській практиці вітчизняних 
організацій викликає необхідність ретель-
ного дослідження цілей, завдань та методів 
управління розвитком людських ресурсів з 
позицій теорії креативності, зокрема її науко-
во-технічної складової (рис. 1).

Сучасні концепції управління розвитком 
персоналу організації орієнтуються на необ-
хідність технологічних змін, відштовхуючись 
від концепції результативності науково-тех-
нологічних доробків суб’єктів господарю-
вання. Новітніми тенденціями є врахування 
у виробничій функції управлінського про-
цесу складових розвитку інтелектуального 
капіталу персоналу як якісно нової змінної, 
величина якої прямо корелює з темпами еко-
номічного зростання організації [19].

Характерною рисою управління люд-
ськими ресурсами за умов економіки знань 
стає дуалізм наукового знання, яке не тільки 
є інструментом економічного зростання 
(рис. 2), але й інтенсифіковано створюється 
та акумулюється в процесі нагромадження 
людського капіталу організації. Політика 
безперервного технологічного оновлення 
виробничо-господарських процесів та само-
відтворення його науково-знаннєвих чин-
ників визначає цілі та завдання розвитку 
менеджменту сучасної організації.

Охоплюючи різновекторну взаємодію різ-
них структурних підрозділів організації, така 
системно-цільова декомпозиція відображає 
розподіл провідних цілей та підпорядкованої 
ним мети управління розвитком персоналу, 
забезпечуючи досягнення соціально-еконо-
мічних пріоритетів управлінських впливів. 
Чільні місця в ієрархії цілей організаційного 
управління посідають процеси розроблення 
та акумулювання ідей, впровадження їх у 
продуктових та технологічних інноваціях, 
управління мотивацією персоналу до само-
навчання й творчого розвитку.



30

Науковий погляд: економіка та управління, № 4 (66), 2019

Управління трансформуванням знань 
персоналу в наукоємні технології та про-
дукти є інструментом зростання продуктив-

ності праці, зниження її ресурсозатратності. 
Це дає змогу організації досягти конкурент-
ного рівня виробництва, прискорити темпи 
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Рис. 1. Розвиток людських ресурсів  
у системі управління креативним розвитком організації

Рис. 2. Цілі розвитку менеджменту сучасної організації
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накопичення капталу, осучаснити мотива-
ційні засади управління. Пріоритетність 
управління розвитком людського капіталу 
дає змогу організації отримувати значну 
економічну віддачу від інвестування, що 
забезпечує зростання рентабельності та 
конкурентні переваги, а також створює 
передумови стратегічних економічних 
переваг та якісного структурного оновлення 
організації.

Узгодження управлінських пріоритетів з 
розвитком людських ресурсів створює сукуп-
ність сприятливих для творчої акумуляції 
умов. У практичному господарюванні таке 
управління передбачає:

–	 безперервний моніторинг проблем 
і прогнозування перспектив розвитку 
організації;

–	 розроблення ідей для реалізації пер-
спективних планів;

–	 створення творчої атмосфери в колективі;
–	 створення проєктних груп, узгоджене 

координування їх діяльністю та розроблення 
програми ефективної мотивації;

–	 формування груп експертів-аналітиків 
для оцінювання ідей у сфері інноваційної 
політики організації;

–	 оцінювання творчого та інтелектуаль-
ного потенціалу персоналу;

–	 визначення евристичних прийомів 
ефективнішого розв’язання творчих завдань 
фахівцями.

Системний підхід до управлінської діяль-
ності за умов стрімкої креативізації суспіль-
но-економічного простору включає функці-
ональний, адміністративний, ситуаційний та 
поведінковий підходи до управління розвит-
ком персоналу. Отже, менеджмент персоналу 
набуває ознак багатокомпонентного управ-
лінського впливу, пов’язаного з процесами 
генерування та впровадження нових ідей, 
заснованих на постійно оновлюваних знан-
нях персоналу.

Для ефективного управління розвит-
ком людських ресурсів надзвичайно важ-
ливо здійснювати систематичне оцінювання 
потенціалу їх розвитку (рис. 3). Успішність 
управлінських дій, спрямованих на розвиток 
персоналу визначають за допомогою індика-
торів готовності працівників до пошуку ідей, 
накопичення й поширення прескриптивних 
знань. Показники моніторингу кількісно та 
якісно висвітлюють освітній рівень праців-
ників, їх аналітичні здібності, адаптивність 
до організаційних змін, здатність до сприй-
няття знань, бажання саморозвитку, кіль-
кість генерованих ідей та наукових розробок, 
вміння вирішувати нестереотипні завдання.

Рис. 3. Алгоритм розвитку потенціалу людських ресурсів організації
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Отже, управління розвитком персоналу 
спрямовується на отримання ефективних 
соціально-економічних результатів органі-
зації, а цільові установки управління люд-
ськими ресурсами відповідають загальним 
цілям менеджменту організації. Кожна 
загальна функція поділяється на специфічні, 
пов’язані з особливостями функціонального 
підрозділу організації (визначення цілей 
досліджень, планування творчої роботи, 
мотивація раціоналізаторства тощо).

Визначальною особливістю управління 
розвитком людських ресурсів стає за таких 
умов застосування нових мотиваційних меха-
нізмів творчості персоналу. Мотивація твор-
чої активності ґрунтується на високому рівні 
зацікавленості робітника працювати відпо-
відно до власного потенціалу й натхнення. 
Отже, важливими інструментами управління 
творчо-пошуковою діяльністю є розширення 
повноважень відповідного персоналу, органі-
заційна раціоналізація, можливість доступу 
до інтерактивного середовища знань, а також 
сприятливе психологічне оточення.

Високий рівень розвитку людських ресур-
сів формує в організації так звану спіраль 
знань, що є концепцією стрімкого поширення 
інтелектуальних надбань і професійних вмінь. 
Можливість займатися діяльністю, яка потре-
бує цінних навичок працівника, стимулює 
його до подальшого навчання й самовдоско-
налення. Формування самомотивації до ство-
рення нових ідей потребує певної особистої 
чи групової автономності інтелектуальної 
праці, незалежності виконавців, які найчас-
тіше є яскраво вираженими індивідуалістами.

Принцип безперервності у творчому управ-
лінні забезпечується цілеспрямованим безпе-
рервним ускладненням поставлених наукових 
задач. Він є потужним мотиваційним чинни-

ком для ускладнення робіт, адже дає змогу 
задовольнити соціальні потреби спеціалістів 
у самовираженні. В менеджменті надважли-
вим стає фактор концентрування працівника 
на вирішенні пошуково-творчої проблеми. 
В цьому разі стимулюючий ефект до творчості 
може досягатися завдяки використанню нав-
мисно створених конфліктів ідей чи прагнень, 
які обов’язково мають бути пов’язані з влас-
ною системою цінностей організації.

Висновки. Кумулятивне накопичення 
технологічних перетворень в організації 
потребує постійного моніторингу можли-
востей позитивного, негативного або різно-
векторного впливу на оновлення умов для 
розвитку людських ресурсів. Розвиток інно-
ваційно-креативних складових менеджменту 
організації можна вважати дієвим інструмен-
том забезпечення високої якості управління 
творчими процесами персоналу. Професійні 
вимоги до керівників сучасних організації, 
які послуговуються стратегіями технологіч-
ного оновлення, мають поєднувати аналі-
тичні навички та здібності зі здатністю до 
системного мислення. Ухвалення раціональ-
них управлінських рішень забезпечується 
особистою фаховістю менеджера та його пси-
хологічною здатністю мобілізовувати креа-
тивні резерви підлеглих. Створення, концен-
трація та раціональне впровадження знань є 
основною запорукою конкурентоспроможно-
сті суб’єктів економіки та забезпечує стрімке 
соціально-економічне зростання люд-
ських ресурсів, зосереджених в організації. 
Подальші дослідження розвитку людських 
ресурсів у межах розвитку організації варто 
спрямувати в бік соціальних трансформацій, 
посилення творчо-управлінської взаємодії, 
запровадження принципів екосистемності в 
креативний розвиток організацій.
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