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Метою дослідження є систематизація актуальних наукових підходів до управління кадровим потенціалом з 
позиції зарубіжного дискурсу із подальшою перспективою адаптації до української практики. У статті проана-
лізовано сучасні зарубіжні тренди управління кадровим потенціалом підприємств. Узагальнено результати на-
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Постановка проблеми. Швидкі зміни на 
ринку праці, нестабільність бізнес-середовища 
як в середині країни, так і поза її межами, 
фінансові проблеми суб’єктів господарювання, 
зростання популярності гнучких форм зайня-
тості та інші обставини зумовлюють необхід-
ність переосмислення ролі та змісту проблема-
тики управління кадровим потенціалом. Таке 
управління абсолютною більшістю компаній 
і надалі розглядається як ключовий аспект 
успішного функціонування на ринку. Саме 
працівники, рівень їхньої мотивованості та 
компетентності, їхня цілеспрямованість і заан-
гажованість у поточні та стратегічні справи 
підприємства стають нерідко визначальним 
чинником конкурентоспроможності бізнесу. 
Про це загалом свідчить як вітчизняний, так 
й іноземний досвід, попри те, що існують різні 
підходи до управління персоналом, які сформу-
вались під впливом політичних, соціокультур-
них та економічних особливостей різних країн. 
У цьому контексті зростає інтерес до вивчення 
зарубіжного досвіду, який відображає іннова-
ційні практики та сучасні тренди в управлінні 
кадровим потенціалом.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Іноземна наукова література останніх років 
приділяє значну увагу таким аспектам управ-
ління кадровим потенціалом підприємств, як 
HR-аналітика, впровадження гнучких органі-
заційних структур, роль HR-процесів у забез-
печенні сталого розвитку та соціальної від-
повідальності, інклюзивність і різноманіття, 

розвиток цифрових компетентностей праців-
ників, управління талантами, корпоративне 
навчання тощо. У своїх дослідженнях іноземні 
науковці пропонують різноманітні моделі та 
концепції розвитку кадрового потенціалу, що 
є адаптовані до специфіки конкретних соці-
ально-економічних умов. До переліку низки цих 
науковців варто віднести таких, як: Л. Афшарі, 
А. Хадіан Насаб [1], А.І. Аль-Алаві, М. Мессаа-
дія, А. Мехротра, С.К. Саносі, Г. Еліас, А.Х. Аль-
таваді [2],  С. Арора, П. Чаудхарі, Р.К. Сінгх [3], 
В.Дж. Бекер, Л.Й. Белкін, С.Е. Таскі, С.А. Кон-
рой [4], А. Бхандарі, У. Бхаттараї, С.М. Тімсіна 
[5], А. Бюжоль, І. Роберж-Мальте, Кс. Парен-
Рошло, Дж. Боасен, С. Сене́каль, П.-М. Леже 
[6], Л. Булліні Орланді, Е. Вельянті, А. Цардіні, 
К. Россіньйолі [7], М. Карату, Н. Драгоміров, 
А. Йованелла, С. Влахович [8], Р. Чандрасекан 
[9], С. Чо, С. Кім, С. Кім, Х.В. Лі [10], І. Енерт, 
С. Парса, І. Ропер, М. Вагнер, М. Мюллер-
Камен [11], А.М. Еламін, Х. Альдаббас, А. Заїн 
[12], А. Ерро-Гарсес, М.Е. Арамендіа-Мунета 
[13], Д.П. Фаені, Р.Ф. Октавіані, Х.А. Ріяд, 
Р.П. Фаені, Б.А.Х. Бешр [14], А. Густафс-
сон, Д. Карюель, Д.Е. Боуен [15], С. Хауфф, 
Н.Ф. Ріхтер, К.М. Рінгле [16], Х. Хо, Б. Куваас 
[17], М. Ільяс, В. Алам, А. Ахмад [18], С. Ірім, 
М. Салман, Н. Рауф [19] та ін. 

Водночас у вітчизняній науці досі відчува-
ється нестача систематизованого аналізування 
зарубіжного дискурсу у сфері управління кадро-
вим потенціалом підприємств, що створює 
прогалину в розумінні сучасних глобальних 
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тенденцій та ускладнює їх адаптацію до укра-
їнських реалій. Наявні дослідження переважно 
фрагментарно висвітлюють окремі аспекти 
іноземного досвіду, залишаючи поза увагою їх 
комплексне осмислення в контексті стратегіч-
ного управління кадровим потенціалом.

Мета статті. Метою цього дослідження 
є систематизація та аналізування актуальних 
зарубіжних трендів в управлінні кадровим 
потенціалом підприємств, щоб у перспективі 
окреслити можливості їх адаптації до вітчизня-
ної практики. 

Виклад основного матеріалу дослідження. 
Результати огляду й узагальнення літературних 
джерел дають змогу виокремити низку сучас-
них дослідницьких тенденцій в управлінні 
кадровим потенціалом підприємств. Переду-
сім, чимала кількість нових праць іноземних 
науковців присвячена проблематиці викорис-
тання аналітики даних в управлінні персоналом 
(HR-аналітики), зокрема, для ухвалення кадро-
вих рішень. Наукові дослідження зосереджу-
ються на виявленні закономірностей та прогно-
зів у таких сферах, як утримання працівників, 
ефективність рекрутингу, розвиток талантів та 
залучення персоналу в операційні процеси під-
приємств. Наприклад, у роботі L. Wang, Y. Zhou, 
K. Sanders, J. Marler та Y. Zou [41] автори про-
вели ретельне аналізування 89 рецензованих 
досліджень за останні 20 років, визначивши 
18 ключових факторів, що впливають на 
успішне впровадження HR-аналітики в органі-
заціях. Вони запропонували динамічну теоре-
тичну основу, яка базується на теорії адаптив-
ної структуризації і демонструє взаємодію між 
стейкхолдерами, аналітичними технологіями 
та організаційним середовищем. Дослідження 
підкреслює важливість гнучкого підходу до 
впровадження HR-аналітики з урахуванням 
мінливого цифрового середовища та нових 
викликів. Своєю чергою, S. Arora, P. Chaudhary 
та R. Singh [3] розглядають зв’язок між впрова-
дженням HR-аналітики та ухваленням управ-
лінських рішень, беручи за основу штучний 
інтелект (ШІ) як домінуючий чинник. 

Сучасні тенденції HR-аналітики в наукових 
дослідженнях стосуються й таких аспектів, як:

– зміщення акцентів з оперативної HR-ана-
літики (наприклад, кількість відпусток чи 
звільнень на підприємстві за одиницю часу) до 
стратегічної HR-аналітики (визначення потреб 
у навчанні, прогнозування плинності кадрів 
тощо) [3; 39];

– використання прогнозної HR-аналітики 
для управління персоналом [41], зокрема, роз-
роблення алгоритмів для ідентифікації висо-
копотенційних працівників, побудова моде-
лей для прогнозування плинності персоналу, 

емоційного вигорання або ризику звільнення 
ключових фахівців тощо;

– конфіденційність персональних даних та 
захист інформації в HR-системах [6];

– інтеграція штучного інтелекту в HR-ана-
літику [20];

– ідентифікування бар’єрів впровадження 
HR-аналітики [18];

– роль HR-аналітики в цифровій трансфор-
мації бізнесу [27] тощо.

Щораз більшою стає кількість праць інозем-
них науковців за проблематикою диджиталіза-
ції процесів управління кадровим потенціалом, 
що певною мірою теж пов’язане і зі згаданою 
вище HR-аналітикою. Ключові аспекти такої 
диджиталізації, які висвітлюються у наукових 
публікаціях, стосуються:

– інтеграції цифрових технологій у HR-прак-
тики суб’єктів господарювання [8; 36];

– ролі HR у цифровій трансформації органі-
зацій [9; 44];

– впливу диджиталізації процесів управ-
ління кадровим потенціалом на ефективність 
функціонування бізнесу [13; 46];

– можливостей та викликів диджиталізації 
процесів управління кадровим потенціалом 
[30; 47];

– готовності процесів управління кадровим 
потенціалом до диджиталізації [2; 35] та ін.

Як приклад, у дослідженні A. Erro‐Garcés та 
M.E. Aramendia-Muneta [13, с. 585–602] наго-
лошено на важливості HR-практик у процесі 
диджиталізації та переходу від Індустрії 4.0 до 
Індустрії 5.0. При цьому автори акцентують 
увагу на ролі людини в цифрових трансфор-
маціях. Своєю чергою, J. Zhang та Z. Chen [44] 
розглядають, як управління кадровим потен-
ціалом організації може трансформуватись 
у цифровий формат у контексті цифрової еко-
номіки з урахуванням рушійних сил, напрям-
ків та впливів такої трансформації. У роботі 
[30, с. 307–317] авторами досліджено інтегра-
цію цифрових технологій у процеси управління 
персоналом, враховуючи такі виклики, як опір 
змінам та проблеми забезпечення конфіденцій-
ності, а також можливості покращення процесів 
набору й відбору персоналу та управління його 
продуктивністю. M. Shahiduzzaman [35] погли-
блено аналізує чинники успіху процесів управ-
ління кадровим потенціалом у цифрову епоху, 
звертаючи увагу на HR-стратегію, управління 
талантами та компетентності працівників. 

Окремо варто відзначити чималу кількість 
наукових праць, що опубліковані останнім ча- 
сом і стосуються проблематики управління 
кадровим потенціалом у віддаленому робочому 
середовищі. Так, S. Nayak, P. Budhwar та А. Ma- 
lik [29] вивчають, як використання інфор- 
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маційно-комунікаційних технологій у віддале-
ній роботі спричиняє технострес у HR-фахівців, 
впливаючи на їхнє психічне здоров’я та про-
дуктивність. Це авторське дослідження «робить 
внесок у літературу про «технострес» у контексті 
віддаленої роботи, досліджуючи феномен вико-
ристання інформаційно-комунікаційних техно-
логій (ІКТ) в організаціях та його наслідки, 
а також теоретично визначаючи вплив викорис-
тання ІКТ на технострес». 

У дослідженні [4, с. 449–464] аналізується, 
як контроль над роботою та відчуття само-
тності під час вимушеного переходу на відда-
лену роботу впливають на поведінку й добробут 
персоналу. S. Cho, S. Kim, S. Kim та H.W. Lee 
[10] ретельно вивчають можливості віртуальної 
соціальної взаємодії як альтернативної страте-
гії управління ресурсами для подолання само-
тності та підтримки продуктивності віддале-
них працівників. Автори вводять «віртуальну 
соціальну взаємодію (ВСВ) як альтернативне 
джерело соціальної підтримки». 

В іноземній науковій літературі останнім 
часом популярною є й тематика оцінювання про-
дуктивності працівників у віддаленому робо-
чому середовищі. Так, D. Myllymäki, A. Smale та 
J. Sumelius [28] досліджують, як керівники оці-
нюють продуктивність персоналу у мобільному 
середовищі, зосереджуючись на ролі технологій 
та уваги менеджерів у процесі такого оціню-
вання. Автори зазначають, що «хоча зростаюче 
використання нових технологій надає певні 
переваги лінійним керівникам у віддаленому оці-
нюванні ефективності роботи, воно також при-
зводить до збільшення обсягу, фрагментації та 
різноманітності даних про ефективність роботи, 
якими може бути складно керувати». Своєю 
чергою, L. Waizenegger,  B. McKenna, W. Cai та 
T. Bendz [40, с. 429–442] розглядають, як відда-
лена робота впливає на команди та управління 
людьми. Результати авторських досліджень 
свідчать про те, що компаніям потрібно перео-
смислити, як вони керують залученням та кому-
нікацією в умовах віддаленої роботи. 

Збільшується і кількість наукових праць 
іноземних дослідників за проблематикою ролі 
HR-процесів у забезпеченні сталого розвитку та 
соціальної відповідальності. Зокрема, у роботі 
[11, с. 88–108] вказано на те, що найбільші сві-
тові компанії починають інтегрувати сталий 
розвиток у свої HR-практики, наголошуючи 
на розвитку компетенцій, рівності та увазі до 
добробуту працівників. R. Yasin, A. Huseynova 
та M. Atif [43] вживають поняття «зелений 
HRM», показуючи його вплив на покращення 
бренду роботодавця через корпоративну соці-
альну та екологічну сталість, а також підкрес-
люючи роль різних «зелених» HR-практик 

у зміцненні позитивного іміджу суб’єкта госпо-
дарювання на ринку. D.P. Faeni із співавторами 
[14] вивчають поглиблено взаємозв’язок між 
GHRM (екологічним управлінням людськими 
ресурсами) і CSR (корпоративною соціальною 
відповідальністю) у контексті зменшення вики-
дів вуглецю, доводячи, що екологічно відпові-
дальні HR-практики відіграють ключову роль 
у досягненні сталих екологічних цілей. 

Окремою групою варто виокремити наукові 
дослідження іноземних науковців, присвячені 
проблематиці розвитку компетентностей пра-
цівників та принципам організацій, які навча-
ються. Сучасні тенденції у цій сфері стосуються 
таких аспектів, як розвиток компетентнос-
тей через електронне навчання й стратегічне 
управління знаннями; вплив культури організа-
ційного навчання на інновації та професійний 
розвиток персоналу; взаємозв’язок між прак-
тиками управління людськими ресурсами, ком-
петентностями працівників та ефективністю 
функціонування організації тощо. Як приклад, 
у роботі [33, с. 401–419] висвітлено, як розвиток 
людського потенціалу впливає на компетент-
ності працівників та на ефективність організа-
ції, підкреслюючи визначальну роль культури 
організаційного навчання. Наукова праця [24] 
досліджує, як лідерські компетентності та 
організаційне навчання впливають на інновації 
і на загальну ефективність бізнесу. Результати 
досліджень цих науковців «підкреслили посе-
редницьку роль організаційного навчання та 
організаційних інновацій у взаємозв’язку між 
лідерськими компетенціями й ефективністю 
бізнесу». Х. Zhao [45, с. 183–194] звертає увагу 
на те, що існує позитивний зв’язок між куль-
турою організаційного навчання, професійною 
компетентністю та навичками безперервного 
навчання. Тим самим, автор пропонує рамкову 
основу для професійного розвитку працівників 
підприємств. 

Гнучкість та адаптивність людського потен-
ціалу в організаціях теж займає чільне місце 
в актуальних наукових дослідженнях інозем-
них вчених. Зокрема, A. Muduli та A. Choudhury 
[26, с. 492–512] вивчають, як гнучкість персо-
налу сприяє успішній цифровій трансформації 
організацій, відзначаючи важливість адаптив-
ності та швидкості реагування працівників на 
технологічні зміни. Своєю чергою, D.S. Stanley 
і V. Aggarwal [37, с. 114–135] звертають увагу 
на те, що цифрові технології в управлінні люд-
ським потенціалом сприяють розвитку гнуч-
кості персоналу. Автори обґрунтовують кон-
цепцію, згідно з якою «оцифрування практик 
управління людськими ресурсами, процесів, 
систем і людей призводить до підвищення 
ефективності відбору, навчання, компенсації, 
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розширення прав і можливостей та командної 
роботи, що сприяє гнучкості робочої сили». 

В аналізованому контексті X. Li та H.-H. Lin 
[22] досліджують, як системи управління люд-
ськими ресурсами, для яких є характерною 
гнучкість, сприяють організаційній стійкості 
суб’єктів господарювання через посередництво 
інтелектуального капіталу в цифрову епоху. 
У роботі [34] розглянуто, як ефективність сис-
теми управління людськими ресурсами впли-
ває на здатність організації ефективно реагу-
вати на кризи. При цьому, автори наголошують 
на важливості чіткого й послідовного обміну 
інформацією між керівниками та підлеглими. 
Результати їхнього дослідження показують, що 
«менеджери більш схильні ефективно ділитися 
інформацією зі своїми працівниками під час 
серйозних криз і коли організація має сильну 
репутацію».  

Збільшується і кількість наукових праць іно-
земних дослідників за проблематикою зміни 
підходів до оцінювання ефективності управ-
ління кадровим потенціалом. Це спричинено 
і згаданою вище цифровізацією HRM-процесів, 
і посиленням ролі стратегічної HR-аналітики, 
а також актуалізацією концепцій сталого роз-
витку. Як свідчить вивчення теорії і практики, 
в аналізованій сфері щораз більшої популяр-
ності набувають більш комплексні підходи до 
оцінювання, які приходять на зміну так званим 
традиційним кількісним метрикам. Такі комп-
лексні підходи стосуються, зокрема, емоційного 
інтелекту, показників залученості персоналу, 
культури лідерства, індикаторів адаптивності 
працівників тощо. Як приклад, у роботі L. Yang 
[42] розроблено модель оцінювання ефектив-
ності управління персоналом у публічному 
секторі з використанням методів ентропійної 
ваги та TOPSIS для об’єктивного аналізування 
впливу різних показників на продуктивність 
управління кадровим потенціалом.  

Різноманітність, рівність та інклюзія (DEI) 
є ще одним важливим напрямком актуальних 
наукових досліджень у сфері управління кадро-
вим потенціалом підприємств. Зокрема, науков-
цями все більше уваги приділяється створенню 
робочого середовища, яке є різноманітним, 
інклюзивним та справедливим. Дослідження 
за цим напрямком зосереджені на ролі лідерів 
у реалізації практик різноманітності та їхнього 
впливу на інклюзію, на взаємозв’язку між куль-
турною різноманітністю і майбутнім робочого 
середовища, на впливі ініціатив з різноманіт-
ності, інклюзивності та справедливості на орга-
нізаційну ефективність тощо. Так, A.M. Elamin, 
H. Aldabbas та A. Zain [12] у своїй праці зазнача-
ють, що управління різноманітністю в менедж-
менті персоналу сприяє інноваційній поведінці 

працівників через посередництво залученості. 
Автори наголошують на важливості створення 
інклюзивного середовища для стимулювання 
інновацій та інноваційного розвитку організа-
цій. S. Irim, M. Salman та N. Rauf [19] аналізу-
ють взаємозв’язок між практиками управління  
кадровим потенціалом та ініціативами DEI. 
Особливу увагу автори звертають на важливість 
забезпечення гендерної рівності та її впливу на 
організаційну ефективність, вказуючи на те, що 
«існує суттєвий зв’язок між ґендерними питан-
нями і стратегіями управління персоналом, які 
сприяють рівності, різноманітності та інклюзії».  

Добробут і ментальне здоров’я працівників 
також вважається популярним та актуальним 
напрямком наукового дослідження в іноземній 
науковій літературі. Такі дослідження зосереджені 
на виявленні чинників стресу на робочому місці, 
на популяризації здорового способу життя серед 
персоналу, на розробленні програм підтримки 
працівників, на виявленні впливу HR-політик на 
психічне здоров’я, на розгляд проблематики емо-
ційного благополуччя тощо. У багатьох наукових 
працях розглядається взаємозв’язок між добро-
бутом працівників і продуктивністю, задоволе-
ністю роботою, залученістю, плинністю кадрів, 
лояльністю, інноваційністю тощо. Як приклад, 
H. Ho та B. Kuvaas [17, с. 235–253] аналізують 
взаємозв’язок між системами управління пер-
соналом, добробутом працівників та ефектив-
ністю компанії, зазначаючи, що надмірне впро-
вадження HRM-практик може мати негативний 
вплив на добробут працівників. Своєю чергою, 
у роботі [23] ідентифіковано, як стійкі практики 
управління персоналом сприяють підвищенню 
стійкості працівників, що, натомість, позитивно 
впливає на їхню залученість та продуктивність. 
Автори доводять, що «сталі практики управління 
персоналом позитивно впливають на стійкість 
працівників і призводять до високого рівня залу-
ченості до роботи». 

Актуальним є й дослідження іноземних нау- 
ковців щодо так званих майбутніх навичок пра-
цівників. Наукові праці у цій сфері набули осо-
бливої популярності внаслідок цифрової транс-
формації бізнесу, розвитку штучного інтелекту, 
формування нових вимог до ESG-компетенцій, 
появи гібридних моделей роботи, автоматизу-
вання бізнес-процесів тощо. Очевидним є те, що 
у сфері управління кадровим потенціалом слід 
фокусуватись на навичках, які стануть ключо-
вими в майбутньому, та розробляти програми 
навчання і розвитку, які допоможуть працівни-
кам підготуватися до цих змін. Так, L. Li [21] 
доводить необхідність перепідготовки та під-
вищення кваліфікації працівників для відповід-
ності вимогам Індустрії 4.0, наголошуючи на 
важливості безперервного навчання та адаптації 
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персоналу до технологічних змін. У роботі [32] 
зазначено, що «глибокі наслідки, які виплива-
ють з безлічі глобальних подій і постійного про-
гресу четвертої та п’ятої промислових револю-
цій, вимагають розширення набору навичок, які 
виходять за рамки простого набуття технічних 
і цифрових навичок». 

Ще один важливий напрямок актуальних нау-
кових досліджень у сфері управління кадровим 
потенціалом підприємств – це етичне управління 
персоналом. Мова йде, зокрема, про прозорість 
і чесність у рекрутингу, про дотримання етичних 
принципів в ухваленні HR-рішень, про захист 
приватності працівників (особливо в умовах все 
більшої популярності HR-аналітики), про вплив 
етичного управління персоналом на усунення 
неетичної поведінки особи, про роль етичного 
клімату в організаціях, про необхідність враху-
вання етичного лідерства, про професійну етику 
в HR-менеджменті, про етичне використання 
штучного інтелекту в HR-практиках тощо. 
Наприклад, А. Tabiu [38, с. 229–245] у своєму 
дослідженні доводить, що етичне лідерство та 
практики управління персоналом значно впли-
вають на поведінку працівників, сприяючи роз-
витку етичного клімату в організації. 

Набув популярності в наукових колах 
і такий напрям дослідження управління 
кадровим потенціалом, як досвід працівника 
(EX – Employee Experience), що сьогодні роз-
глядається науковцями як окрема цілісна кон-
цепція. Основними її аспектами є [16; 25; 31]: 
інтеграція EX у HR-стратегію підприємства; 
розгляд повного шляху працівника у компанії: 
від рекрутингу до звільнення – і забезпечення 
позитивного досвіду на кожному етапі; вплив 
EX на залученість; продуктивність та утри-
мання персоналу; формування емоційного 
досвіду, довіри і цінностей у колективі тощо. 

Талант-менеджмент в умовах нестабіль-
ності також набув чималої популярності як 
актуальний напрямок дослідження серед іно-
земних науковців. Вони шукають відповіді на 
запитання, як організації адаптують управ-
ління талантами у відповідь на різні глобальні 
виклики – пандемії, кризи, війни, зміни ринку 
праці, політичні коливання, міграцію тощо. 

Таким чином, за результатами вищенаве-
деного можемо узагальнити актуальні тренди 
досліджень в іноземній науковій літературі щодо 
управління кадровим потенціалом підприємств 
(рис. 1).

Рис. 1. Актуальні тренди досліджень в іноземній науковій літературі 
щодо управління кадровим потенціалом підприємств

Джерело: складено автором

Тренди 
досліджень

Використання аналітики даних в управлінні кадровим 
потенціалом (HR-аналітики)

Диджиталізація процесів управління кадровим потенціалом

Управління кадровим потенціалом у віддаленому робочому 
середовищі
Роль HR-процесів у забезпеченні сталого розвитку та соціальної 
відповідальності
Розвиток компетентностей працівників та імплементація 
принципів організацій, які навчаються

Гнучкість та адаптивність людського потенціалу в організаціях 

Зміна підходів до оцінювання ефективності управління кадровим 
потенціалом

Майбутні навички працівників

Різноманітність, рівність та інклюзія в управлінні кадровим 
потенціалом

Добробут і ментальне здоров’я персоналу 

Етичне управління кадровим потенціалом

Врахування досвіду працівника упродовж його зв’язку з 
організацією

Талант-менеджмент в організаціях в умовах нестабільності
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Загалом слід констатувати те, що в іно-
земній науковій літературі та в практиці за 
останні роки відбулося істотне зміщення 
акцентів у сфері управління кадровим 
потенціалом. 

Висновки. Таким чином, цифрова транс-
формація економіки, сучасні глобальні виклики,  
зміни в організуванні праці та акцент на ста-
лому розвитку зумовлюють переосмислення 
підходів до управління кадровим потенціалом 
підприємств. Зарубіжна наукова література 
останніх років демонструє значне зростання 
зацікавленості дослідників до цієї тематики, що 
проявляється в активному формуванні нових 

концептуальних підходів, моделей і практик 
з цієї проблематики у різних країнах.

Зарубіжний дискурс у сфері управління 
кадровим потенціалом підприємств свідчить 
про переорієнтацію HRM від традиційних адмі-
ністративних функцій до стратегічного, аналі-
тично обґрунтованого, технологічно підкріпле-
ного та соціально відповідального управління 
персоналом. Для вітчизняної науки й практики 
важливо не лише вивчати ці тренди, а й адап-
тувати їх з урахуванням національного контек-
сту, економічних реалій та потреб українських 
підприємств, що повинно стати перспективою 
подальших досліджень у цьому напрямку. 
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CURRENT TRENDS IN MANAGING THE HUMAN RESOURCES 
POTENTIAL OF ENTERPRISES: FOREIGN DISCOURSE

Objective. The article aims to identify, systematise, and analyse modern foreign scientific approaches to manag-
ing enterprises’ human resource potential and to identify the main research trends in this area. The study’s relevance 
is due to the transformation of business conditions, digitalisation, global challenges (wars, pandemics, crises), and 
the growing role of human-centred strategies in achieving enterprises’ competitiveness. Methods. The author used 
systematic analysis, generalisation, and comparison of modern foreign scientific literature during the study. In par-
ticular, the author reviewed more than 60 authoritative publications by foreign scholars on various aspects of HRM. 
The author also used elements of content analysis to identify thematic dominants in modern research. Results. 
The study identifies the main directions that dominate the current foreign scientific discourse on human resource 
management: HR analytics; digitalisation of human resource management processes; development of employees’ 
competencies; human resource management in a remote working environment; the role of HR processes in ensuring 
sustainable development and social responsibility; flexibility and adaptability of human potential in organisations; 
diversity, equality and inclusion; future skills of employees; changes in approaches to assessing the effectiveness 
of talent management; staff well-being and mental health; ethical talent management; consideration of employee 
experience throughout their relationship with the organisation; talent management in organisations in times of in-
stability. The author demonstrates a shift in emphasis in human resource management from administrative and op-
erational to strategic, human-centred, analytical and digital management. Scientific novelty. The scientific novelty 
lies in a comprehensive interdisciplinary analysis of the foreign discourse on the management of enterprises’ human 
resources potential, in identifying the most representative and promising areas of research in this area, and in an 
attempt to form a structured picture of key scientific trends. The article combines conceptual, analytical and applied 
approaches to studying human resource management in the global context. Practical significance. The study results 
can be helpful to Ukrainian business leaders, scientists, HR specialists, and HR strategy developers, as they provide 
an opportunity to navigate the current global trends in human resources management. In particular, the practical 
significance lies in the possibility of adapting the best international practices to Ukrainian realities.

Keywords: human resources, personnel, enterprise, talent management, management, HR analytics, 
HR management.


