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РОЗВИТОК КОРПОРАТИВНОГО МЕНЕДЖМЕНТУ  
В СИСТЕМІ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ 

Обґрунтовано підходи до формалізації окремих етапів системи управління персоналом 
як складової корпоративного менеджменту суб’єкта господарювання. Визначено основ-
ні загрози системі корпоративного управління персоналом та мотиваційні фактори що-
до участі працівників у прийнятті й реалізації управлінських рішень; використанню ма-
ксимально ефективного стилю керівництва, а також формуванню організаційної 
культури в умовах трансформації управлінських форм впливу. Доведено необхідність 
реформування системи корпоративного менеджменту в системі управління персоналом 
та визначено напрямки вдосконалення його форм і методів. 
Ключові слова: корпоративний менеджмент, людський та кадровий потенціал, мене-
джмент персоналу, управління персоналом. 
 

Оригінальна стаття 
 
Постановка проблеми 
Із часу виникнення корпоративного ме-

неджменту як виду професійної діяльності з 
розвитком і вдосконаленням теоретико-прик-
ладних аспектів різноманітні підходи до ефе-
ктивного управління постійно еволюціонува-
ли, що пов’язано як з умовами суспільного 
розвитку, так і з вимогами до менеджменту з 
боку керівних систем. 

Управлінські парадигми, які лежать в ос-
нові всіх змін, визначають як систему поглядів 
на управління, що випливають з основних ідей 
і наукових результатів, сприйнятих дослідни-
ками та практиками-керівниками [1, с. 74]. 

Фокусування трансформаційного перехо-
ду на мікрорівні змінило основні завдання 
менеджменту в напрямку комунікаційної по-
літики з підсиленням уваги до розвитку пер-
соналу, інноваційної складової тощо. 

Науково-технічний прогрес і колосальна 
концентрація наукового, виробничого, інно-
ваційного потенціалів обумовили реструкту-
ризацію світових взаємовідносин, де помітну 
роль отримали напрямки, максимально орієн-
товані на задоволення потреб людей, задово-
лення спеціалізованих запитів обмеженої міс-
ткості. Життєздатність системи на мікрорівні 
стала визначатися її гнучкістю, динамічністю 
й адаптивністю до зовнішнього середовища. 

Саме гнучкість і адаптивність до постій-
них змін зовнішнього середовища здійснюють 

фундаментальний вплив на розвиток управ-
лінської функції, де персонал є головним дже-
релом відтворювального процесу, а умови ре-
алізації його потенціалу і система управління 
спрямовані на підвищення ролі мотиваційної 
культури працівників. 

 
Стан дослідження проблеми 
Розвиток корпоративних трансформацій 

визначає необхідність адаптивності, гнучкості 
і швидкості переходу від стратегічних методів 
управління до динамічних [2, с. 16; 3] 

Водночас система є взаємодіючим елеме-
нтом, що обумовлює зміни від побудови скла-
дних організацій управління до необхідності 
структурної перебудови залежно від зовніш-
нього впливу. 

Система корпоративного менеджменту в 
системі управління персоналом посилює соці-
альну орієнтацію на захист фінансових прав 
суб’єктів відносин, а формування додаткових 
елементних надбудов щодо визначення кри-
теріїв ефективності в управлінні і визначає 
перспективи та актуальність нашого дослі-
дження. 

 
Мета і завдання дослідження 
Метою статті є обґрунтування методич-

ного підходу до формалізації окремих етапів 
системи корпоративного менеджменту в уп-
равлінні персоналом, експертизи ефективності 
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управлінських рішень, відповідних процедур і 
методів формування кадрового потенціалу 
суб’єктів, а також вимог до змісту взаємодію-
чих підсистем. 

Завданням дослідження є виявлення про-
блемних питань діагностики теоретичних, 
методологічних та практичних аспектів удо-
сконалення взаємодії організаційних підсис-
тем в управлінні персоналом та їх інформа-
ційного забезпечення. 

 
Наукова новизна дослідження 
За рахунок формалізації окремих етапів 

системи формування корпоративного мене-
джменту, визначення основних загроз безпеці 
кадрового потенціалу суб’єкта та мотивації 
щодо забезпечення корпоративної культури 
набули подальшого розвитку фактори інно-
ваційного менеджменту й орієнтації на управ-
ління людськими ресурсами через формуван-
ня командних стільників. 

 
Виклад основного матеріалу 
Розвиток корпоративних трансформацій 

визначає необхідність адаптивності, гнучкості 
і швидкості переходу від стратегічних методів 
управління до динамічних [2, с. 16; 3] 

Сучасний етап розвитку системи корпора-
тивного менеджменту в системі управління 
персоналом безпосередньо пов’язаний зі змі-
нами, які спираються на новітні досягнення у 
науці, техніці, технологіях, з використанням 
сучасних інструментів впливу, що є динамічним 
процесом, який постійно удосконалюється. 

Кадровий менеджмент потребує адекват-
ної реакції, в тому числі щляхом не лише під-
бору та додаткової підготовки фахівців відпо-
відної кваліфікації та напрямку, а й залучення 
до співпраці вузькокваліфікованих фахівців із 
забезпечення безпеки виробничої діяльності, 
безпеки від проявів недоброзичливої конку-
ренції, безпеки ІТ-технологій, забезпечення 
безпеки від протиправних дій, контролю нау-
ково-технічних розробок, взаємодії із зарубі-
жними структурними підрозділами. 

Водночас система є взаємодіючим елеме-
нтом, що обумовлює зміни від побудови скла-
дних організацій управління до необхідності 
структурної перебудови залежно від зовніш-
нього впливу. 

Концепція безпеки корпоративного мене-
джменту являє собою основні напрямки, по-
рядок і умови практичного виконання основ-
них завдань захисту комерційних інтересів і 
майнових прав суб’єкта, його структурних 
підрозділів (підприємств, об’єднань), членів їх 
керівних органів та осіб, які є носіями комер-

ційної інформації щодо фінансово-госпо-
дарської діяльності, від протиправних дій і 
недобросовісної конкуренції, де головним за-
вданням та метою є побудова дієвої системи 
безпеки для надійного захисту інтересів від 
зовнішніх і внутрішніх загроз, що є основною 
складовою успішного впровадження дієвої 
системи планування та ведення господарської 
діяльності. У системі основних загроз ми виді-
ляємо загрози безпеці персоналу та власності 
(напад, захоплення майна, вторгнення, пікету-
вання і блокування, пошкодження основних 
засобів, заволодіння правоустановчими доку-
ментами та правами власності), а також загро-
зи інформаційним ресурсам (втрата носіїв ін-
формації, розголошення і витік відомостей, 
несанкціонований доступ до них). 

У свою чергу, основною метою забезпе-
чення безпеки корпоративного менеджменту 
в системі управління персоналом ми виділяємо: 

– зміцнення дисципліни праці й підви-
щення її продуктивності; 

– захист законних прав та інтересів су-
б’єкта; 

– зміцнення інтелектуального потенціалу; 
– збереження і збільшення власності; 
– підвищення конкурентоспроможності; 
– інформаційне забезпечення діяльності 

й підвищення ефективності системи господа-
рювання; 

– орієнтацію на світові стандарти і лідерс-
тво в розробленні й освоєнні нових технологій; 

– виконання виробничих програм; 
– надання сприяння управлінським стру-

ктурам у досягненні стратегічних цілей; 
– соціальну ефективність (збільшення 

продуктивності праці, поліпшення умов праці). 
Ефективність керування залежить не 

тільки від його професійно-кваліфікаційного 
рівня, але й від ступеня налагодженості зв’яз-
ків, взаємодії керуючих і керованих, від їхньо-
го взаємного розуміння, прийняття ідеї необ-
хідності і здійснення розвитку організації, 
прагнення успішно вирішувати поставлені 
перед організацією завдання [4, с. 64; 5, с. 202]. 

Слід зазначити, що, на думку провідних 
учених світу, в основі розвитку сучасної сис-
теми поглядів на корпоративний менеджмент 
закладені досягнення розвитку управлінської 
думки, де головним фокусом є прагнення мак-
симального використання результативних 
досліджень, спрямованих на забезпечення 
збалансованої системи управління численни-
ми критеріальними параметрами функціону-
вання і розвитку. 

Сформована управлінська філософія базу-
ється на визнанні концепції збільшення  
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відкритості, де досягнення знаходять відо-
браження не лише в організаційній структурі, 
а й закладені в економічному, соціально-еко-
номічному і політичному оточенні, де ступінь 
відкритості для забезпечення життєздатності 
системи збільшується. 

Для успішного функціонування в сучас-
них умовах слід не тільки адаптуватися до 
змін і отримати певні переваги, а й сформува-
ти відповідний оточуючий вплив. 

Концептуально-методологічна складова 
корпоративної системи управління передба-
чає відмову від організаційних структур, 
спроєктованих за функціональною ознакою, 
що сприяє визначенню критеріїв конкурент-
них переваг, організації структурних змін ре-
сурсного потенціалу, формуванню програми 
розвитку, а також основ корпоративної місії 
та компетентності управління [6]. 

Для відповідності мінливості ринкових 
можливостей методи визначення стратегічних 
проблем і реалізації стратегічного корпорати-
вного менеджменту повинні базуватися на 
врахуванні верифікацій випадковості й залеж-
ності від зовнішнього середовища; гіпотези 
про багатоелементність і збалансованість [3].  

Найважливішим методологічним напря-
мком розвитку сучасної теорії внутрішньої 
системи менеджменту є використання ситуа-
ційного підходу до корпоративного управлін-
ня, що дозволяє формувати адаптивний стиль 
управління, використовувати нову тактику в 
нових обставинах з метою подолання відста-
вання й регресу. 

Ситуаційний підхід як принцип управлін-
ня орієнтує суб’єкт управління на пошук ру-
шійного джерела, де методом виступає ситуа-
ційний аналіз; на визначення взаємозв’язків із 
попередніми обставинами й прогнозом роз-
витку, співвідношення ситуаційного завдання 
із завданнями глобального рівня; обґрунту-
вання використання оптимальних методів, 
форм, технологій вирішення управлінських 
проблем; формування адаптивного стилю уп-
равління [7]. 

Ключовою ідеєю в межах ситуаційної мо-
делі є використання стратегічного плануван-
ня, яке базується на аналізі розривів [8], що 
визначається як комбінація стратегічного 
планування, планування визначальних харак-
теристик і ефективного управління змінами в 
умовах протидії. 

Використання в управлінні системного 
підходу дозволяє розглядати організаційну 
структуру як єдину систему, пов’язану із зов-
нішнім середовищем, що формує соціальну 
відповідальність управлінського апарату не 

лише перед працівниками, але й перед суспі-
льством. 

Головна відповідальність перед працюю-
чими людьми економічно обґрунтовується 
тим, що все більша частина доходу створюєть-
ся за рахунок інтелекту персоналу, тому саме 
співробітників слід зацікавлювати у справах 
компанії, пропонуючи їм різні соціальні гара-
нтії та пакети. 

Розвиток менеджменту супроводжується 
переходом від кадрових до людських ресурсів, 
а потім – до людського капіталу, що обумови-
ло визначення витрат на особистісний розви-
ток не як витрат, а як інвестицій, що слід ефе-
ктивно використовувати.  

Таким чином, в управлінні кадровим по-
тенціалом завжди присутні як стратегічний, 
так і оперативний аспекти, а проблемні пи-
тання управління відповідними ресурсами – 
це загальна проблема для лінійних і кадрових 
керівників. Водночас, з інвестиційної точки 
зору, до категорії персоналу підприємства ва-
рто включати не лише існуючих працівників, 
але й перспективних, а також працівників, які 
формують кадрову втрату. 

Більшість закордонних і вітчизняних уче-
них, практиків відмічають, що джерело три-
валої переваги перед конкурентами знахо-
диться в людських елементах бізнесу – ідеях, 
культурі й знаннях, які є головним ресурсом, 
де елемент трудового потенціалу є найважли-
вішою ланкою управлінської парадигми, а 
ексклюзивні якості здобувають вирішальну 
цінність, що обумовлює глибокі якісні зміни в 
корпоративному менеджменті в системі уп-
равління персоналом – розвитку системи уп-
равління людськими ресурсами у взаємозв’яз-
ку і взаємозалежності з іншими основними 
напрямками еволюції. 

Саме це є підґрунтям збільшення ролі 
безперервного навчання персоналу, викорис-
тання людського потенціалу як незамінного 
елементу в застосуванні нових підходів в уп-
равлінні для збільшення запасу знань.  

Таким чином, сучасний корпоративний 
менеджмент у системі управління кадровою 
складовою спрямовується на формування 
здатностей працівників до ефективних, спіль-
них дій, їх підготовку й розвиток працівників, 
формування комунікаційного підґрунтя, а та-
кож визначає індивідуальну відповідальність 
кожного працівника [2, с. 144]. 

Характерною ознакою корпоративного 
менеджменту є посилення уваги до організа-
ційної культури, різних форм управління, учас-
ті працівників у прийнятті й реалізації управ-
лінських рішень; використання максимально 
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ефективного стилю керівництва. Основу су-
часного лідерства становить гуманізм в уп-
равлінні спільною працею, створення творчої 
атмосфери і колективну зацікавленість у до-
сягненні запроєктованих результатів, де мо-
тиваційні ознаки, психологічна сумісність і 
кваліфікація управлінського персоналу серед-
ньої ланки стають важелями нових управлін-
ських рішень. 

З одного боку, сучасність визначає потре-
бу в лідерах, що перетворять менеджерів, зда-
тних відчути необхідність змін, переконати і 
зацікавити в необхідності змін весь колектив, 
а з іншого, саме ця управлінська ланка через 
створення творчої атмосфери й колективної 
зацікавленості в досягненні результатів меха-
нічно маніпулює системами, структурами, 
людьми та показниками. Разом із тим, оскіль-
ки кожний окремий співробітник здатний 
впливати на інших, лідерський потенціал пе-
ретворюється на ресурс із відповідним його 
використанням [9], а дії, спрямовані на забез-
печення конкурентоспроможності за рахунок 
ефективної адаптації до реальних умов, забезпе-
чують створення гнучкої системи управління. 

Саме критерій ефективності в управлінні 
дозволяє адаптувати функціональну систему 
до постійних змін зовнішнього середовища, 
що створює умови для децентралізації і роз-
витку підрозділів, поширення дивізіональних 
структур і партисипативних методів управ-
ління тощо, стимулюючи внутрішній розви-
ток, реалізацію зовнішніх резервів, інновацій-
не перетворення. 

В умовах зростання невизначеності й без-
перервних змін зовнішнього середовища саме 
реорганізація дозволяє задовольнити запити 
споживачів послуг, що передбачає фундамен-
тальне переосмислення й радикальне переп-
роєктування найважливіших процесів у всьо-
му відтворювальному ланцюжку. 

У сучасний період всі організаційні струк-
тури переходять від абсолютних власних ін-
тересів макрорівня до глобальної системи, яка 
потребує єдиного регулюючого апарату, що 
виступає регулятором вільного руху капіталу 
та зростаючого впливу глобальних ринків і 
транснаціональних корпорацій на національні 
економіки. 

Стирання географічних кордонів, вихід за 
національні рамки приводять до швидкого 
розвитку технологій та суттєвого зростання 
конкуренції, проте саме ці фактори і є рушієм 
нових можливостей. 

Незважаючи на зближення економічних 
рівнів розвитку і подолання міжсистемних 
протиріч, що виявляється у визнанні конку-

ренції як головного фактора, який забезпечує 
рівновагу, посилення процесів конвергенції, 
що ґрунтуються на універсифікації орієнтацій 
і посиленні процесів дивергенції, як прояв рі-
знорівневих глобальних факторів, загострює 
виробничі проблеми; створює кризу світової 
фінансово-кредитної системи; посилює взає-
мозалежність національних господарств і їх 
економічної політики. 

Єдиний простір не просто змінює масш-
таби конкуренції, а перетворює саме її умови, 
змінюючи традиційні уявлення про якість, 
рівень витрат і продуктивність праці, формує 
адаптаційний рух щодо отримання конкурен-
тних переваг завдяки формуванню нової сфе-
ри корпоративного менеджменту, який базу-
ється на глобальній конкуренції, кооперації та 
глобальному мисленні, переході від націона-
льного до міжнародного і в перспективі до 
глобального менеджменту. 

Корпоративний менеджмент пройшов 
тривалу еволюцію у своєму розвитку, перш ніж 
склалися загальноприйняті функції, принципи, 
методи і прийоми, які дозволяють бути зро-
зумілими й прийнятними у своєму управлін-
ському аспекті. 

Сучасними відмінними ознаками корпо-
ративного менеджменту є: 

– індивідуалізм, що виявляється через 
формування закритої ієрархічної структури 
управління, побудову корпоративної культу-
ри на принципах прагматизму, самоконтролю 
й дисципліни, визначення організаційної 
структури як бізнес-майданчика для досяг-
нення результату; 

– прагматизм і порядок, основані на абсо-
лютному дотриманні корпоративних правил, 
професіоналізмі, прагненні до максимальної 
стабільності через мінімізацію ризику, педан-
тизму, акуратності й методичності; 

– демократизм, спрямований на досяг-
нення згоди, врахування інтересів зацікавле-
них сторін. Однак цьому критерію властива 
певна хаотичність організаційної корпорати-
вної структури, що пов’язано з відсутністю 
твердої вертикалі; 

– суворо вертикальна система управління, 
обумовлена авторитарним стилем управління, 
формальним дотриманням правил, процедур, 
схем, структур. Разом із тим розповсюдженими 
є взаємозв’язки, засновані на особистих конта-
ктах і домовленостях, що ґрунтуються на до-
триманні спільних інтересів, лояльності й від-
даності організаційному вектору. 

Корпоративна культура й управління бу-
дуються на прагматизмі та розвитку навичок 
спілкування, а топ-менеджмент демонструє 
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себе як зразок увічливості, самоконтролю й 
самодисципліни. Водночас службовцям влас-
тивий виражений індивідуалізм, при якому 
посада сприймається як тимчасовий елемент 
подальшого розвитку. 

Проте через кризові впливи відбулось рі-
зке переорієнтування від традиційних підхо-
дів до орієнтації на більш практичні навички 
та підходи, де фундаментальним критерієм є 
наявність практичного досвіду роботи в галу-
зі управління. 

Останнім часом спостерігається тенденція 
щодо залучення керівного складу за політич-
ними критеріями, проте вони не можуть знати 
всіх тонкощів системи управління окремої 
структури. Водночас цінність залучених мене-
джерів виявляється в тому, що вони не обтя-
жені корпоративними та національними тра-
диціями, не пов’язані етикетом, які закостеніли 
в системі управління. 

Саме це дозволяє їм бути більш енергій-
ними, а незнання усталених норм і умовнос-
тей, власна логіка і внутрішнє чуття щодо 
критичних ситуацій забезпечують упрова-
дження нових несподіваних шляхів вирішення 
проблемних питань. 

Незважаючи на ці характеристики, існують 
і помітні відмінності за структурою централь-
них органів управління, де окремі суб’єкти во-
ліють розмежовувати посади й функції керів-
ного складу в організаційній структурі або, 
навпаки, посади об’єднуються однією особою. 

Сьогодні основною концепцією системи 
управління є інноваційний менеджмент і орі-
єнтація на управління людськими ресурсами 
через формування командних стільників. 

У свою чергу, окремим елементом корпо-
ративного менеджменту є моніторинг діяльно-
сті посадових осіб як комплекс першочергових 
заходів, спрямованих на мінімізацію ризиків 
шахрайства і зловживань службовим станови-
щем, що передбачає проведення заходів, спря-
мованих на досягнення ефективності заходів 
щодо забезпечення схоронності активів, до-
тримання вимог законодавства й договірних 
зобов’язань, запобігання втраті стабільності 
діяльності суб’єкта і його структурних підроз-
ділів, що будується за такими принципами: 

– комплексність підходу. Передбачає 
здійснення на постійній основі заходів щодо 
запобігання, виявлення й розслідування фак-
тів правопорушень, а також проведення захо-
дів з мінімізації їх негативних наслідків, у то-
му числі вжиття заходів щодо відшкодування 
збитків особами, які їх заподіяли; 

– економічна доцільність. Заходи перед-
бачають, що витрати на їх реалізацію не по-
винні перевищувати ефект від їх упровадження; 

– погодженість дій. Діяльність повинна 
здійснюватися на основі чітко вибудуваної 
взаємодії підрозділів, а здійснювані заходи 
мають бути погоджені за цілями, завданнями, 
принципами, методами і засобами. 

До мотиваційних елементів кадрового за-
хисту працівників щодо протидії зловживань 
службовим становищем ми можемо віднести 
забезпечення збереження анонімності та не-
розкриття джерел інформації; преміювання 
працівників, які повідомляють про факти зло-
вживань. 

У свою чергу, реалізація зазначених за-
ходів забезпечує створення ефективної сис-
теми профілактики, попередження й зни-
ження втрат від шахрайства і зловживань 
службовим становищем; підвищення якості 
контрольного середовища; формування не-
примиренного ставлення у трудових колек-
тивах до фактів шахрайства, зловживань 
службовим становищем тощо, а також розу-
міння неминучості покарання. 

 
Висновки 
Дослідження показало, що конкурентні 

відносини є динамічним процесом, що еволю-
ціонує, з подальшим підсиленням, зростанням 
невизначеності, непередбачуваності і нестабі-
льності зовнішнього середовища, виникнен-
ням нових перешкод. 

Водночас несприятливі фактори, що спра-
вляють повсякденний вплив на діяльність в 
умовах невизначеності розвитку, повинні роз-
глядатися як найважливіші джерела пробу-
дження, енергії й стимулу до пошуку найбільш 
ефективних рішень. Тут ми підтримуємо точку 
зору М. Портера, який зазначав: «Розвиток – 
це історія не використання переваг, а історія 
боротьби з несприятливими умовами. Націо-
нальні несприятливі умови, якщо до них під-
ходити правильно, породжують енергію для 
інновацій і змін. Тиск і виклик, а не «спокійне 
життя» привели зарубіжні фірми і країни до 
процвітання» [10]. 

Однак без переходу до сучасних методів 
корпоративного управління, без досягнення 
високого рівня внутрішньої системи управ-
ління підвищення ефективності й конкурен-
тоспроможності організаційних структур стає 
недосяжним. Разом із тим за рахунок потреби 
забезпечення комплексного підходу до впро-
вадження радикальних структурних змін які-
сного характеру в самій управлінській системі 
досягається практична реалізація єдності дій 
всіх ланок і процесів управління в зовнішній і 
внутрішній політиці. 
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БОРТНИК С. Н. РАЗВИТИЕ КОРПОРАТИВНОГО МЕНЕДЖМЕНТА В СИСТЕМЕ 
УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ 
Обоснованы подходы к формализации отдельных этапов системы управления персона-
лом как составной корпоративного менеджмента предприятия. Определены основные 
угрозы для системы корпоративного управления персоналом и мотивационные факто-
ры роли работников в принятии и реализации управленческих решений; использова-
ния максимально эффективного стиля руководства, а также формирования организа-
ционной культуры в условиях трансформации управленческих форм воздействия. 
Доказана необходимость реформирования системы корпоративного менеджмента в си-
стеме управления персоналом и определены направления совершенствования его форм 
и методов. 
Ключевые слова: корпоративный менеджмент, человеческий и кадровый потенциал, 
менеджмент персонала, управление персоналом. 

BORTNYK S. M. DEVELOPMENT OF CORPORATE MANAGEMENT IN THE SYSTEM 
OF HUMAN RESOURCING 
The current stage of development of the corporate management system in the human resourc-
ing system is directly related to changes that are based on the latest advances in science, tech-
nology, using modern tools of influence, which are the dynamic process that is constantly being 
improved. 
Personnel management needs an adequate response, including both through the selection and 
additional training of specialists with appropriate qualification and direction, as well as the in-
volvement of highly qualified specialists. 
Approaches to the formalization of certain stages of the human resourcing system as a compo-
nent of corporate management of a business entity have been substantiated. The main threats 
of the corporate personnel management system and motivational factors for employees partic-
ipation in making and implementing management decisions have been determined; and for the 
use of the most effective leadership style, as well as the formation of organizational culture in 
the transformation of managerial forms of influence. The necessity of reforming the corporate 
management system in the human resourcing system has been proved and the directions of 
the improvement of its forms and methods have been determined. 
The main threats to the security of human resources of the entity and motivation to ensure 
corporate culture have been identified through the system of formalization of certain stages of 
the system of corporate management formation. Factors of innovation management and focus 
on human resources management through the formation of team cells have obtained further 
development. 



ISSN 1727-1584 (Print), ISSN 2617-2933 (Online). Право і безпека – Право и безопасность – Law and Safety. 2020. № 3 (78) 

51 

It has been proved that the fundamental methodological direction of the development of mod-
ern theory of internal management system is the use of situational approach to corporate gov-
ernance, which allows to form an adaptive management style, to use new tactics within new 
circumstances to overcome backwardness and regression. 
It has been determined that a characteristic feature of corporate management is the strength-
ening of attention to organizational culture, various forms of management, employees partici-
pation in the adoption and implementation of management decisions; the use of the most effec-
tive leadership style. 
It has been substantiated that competitive relations are the dynamic process that evolves with 
further strengthening, growing uncertainty, unpredictability and instability of the external en-
vironment, the emergence of new obstacles. 
Key words: corporate management, human and personnel potential, management of personnel, 
human resourcing. 


