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PERSONNEL MANAGEMENT AS THE BASIS FOR THE EFFECTIVENESS
OF HEALTH CARE FACILITIES

Стаття присвячена дослідженню управління кадровим забезпеченням у закладах охорони
здоров'я та розробці практичних інструментів для підвищення ефективності кадрового менед-
жменту та організаційної діяльності. Проаналізовано основні методологічні підходи — систем-
ний, процесний та стратегічний, а також вплив зовнішніх і внутрішніх чинників на кадрові про-
цеси. Розглянуто ключові етапи управління персоналом: планування, підбір, адаптацію, про-
фесійний розвиток, оцінювання, мотивацію та формування кадрового резерву. Окрема увага
приділена цифровізації кадрових процесів та використанню HR-інструментів для оптимізації
роботи персоналу. Запропоновано структурно-логічну модель управління кадрами, що поєднує
стратегічні орієнтири, управлінські процеси та інструменти їх реалізації. Стаття підкреслює роль
кадрового менеджменту у забезпеченні високої якості медичної допомоги, безпеки пацієнтів і
сталого розвитку закладів охорони здоров'я.

The article discusses a retrospective and general analysis of scientific works devoted to the
theoretical and methodological foundations of human resource management in healthcare
institutions. The study summarizes key concepts approaches and views of domestic and foreign
scholars in staffing management in the healthcare sector. In article is emphasised the evolution of
theoretical frameworks under conditions of healthcare reform and increased requirements for
personnel quality.

The Purpose. The purpose of the study is to substantiate the theoretical and methodological
principles of managing human resource provision in healthcare institutions. The methodological of
the study is based on general scientific and special research methods including analysis synthesis
systematization and comparison of scientific sources. Special attention is paid to the application of
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ПОСТАНОВКА ПРОБЛЕМИ
У ЗАГАЛЬНОМУ ВИГЛЯДІ ТА ЇЇ ЗВ'ЯЗОК
ІЗ ВАЖЛИВИМИ НАУКОВИМИ
ЧИ ПРАКТИЧНИМИ ЗАВДАННЯМИ

В умовах реформування системи охорони здоров'я
та зростання вимог до якості, доступності й безперерв-
ності медичних послуг управління персоналом набуває
визначального значення для ефективності діяльності
закладів охорони здоров'я. Недостатня узгодженість
кадрової політики зі стратегічними цілями закладу, де-
фіцит кваліфікованих фахівців, професійне вигорання
та потреба у впровадженні сучасних HR-інструментів ус-
кладнюють забезпечення стабільної роботи медичних
організацій. Це зумовлює необхідність наукового об-
грунтування підходів до управління персоналом, роз-
роблення практичних інструментів стратегічного кадро-
вого планування та інтеграції цифрових рішень, що без-
посередньо пов'язано з вирішенням важливих завдань
підвищення якості медичної допомоги, організаційної
стійкості та конкурентоспроможності закладів охоро-
ни здоров'я.

АНАЛІЗ ОСТАННІХ ПУБЛІКАЦІЙ
Останні дослідження з управління кадровим забез-

печенням у закладах охорони здоров'я підкреслюють
необхідність адаптивних моделей персоналу в умовах
реформ і воєнних дій. Важливим є впровадження циф-
рових HR-систем для планування, контролю та управлі-
ння персоналом, що підвищує ефективність кадрового
менеджменту. Значну увагу приділено мотивації, про-
фесійному розвитку та профілактиці вигорання, які

systemic process-oriented and competency-based approaches in human resource management.
The role of strategic personal planning in ensuring sustainable development of healthcare institutions
is highlighted. The study also considers the influence of organizational economic and social factors
on staffing processes. The importance of continuos professional development of medical personal
is emphasized. Futhermore human resource management is viewed as a key element of effective
healthcare governance.

The Research Methods. The research substantiates the necessity of integrating modern
management tools into the staffing system of healthcare institutions. It is determined that effective
human resource management contributes to improving the quality and accessibility of medical
services. The interrelation between human resource policy and organizational performance is
analyzed.

The Results. The results of the study indicate that the effectiveness of healthcare institutions largely
depends on a scientifically grounded human resource management system. The findings can be used
in the practical activities of healthcare managers and in further scientific research.

The Conclusions. The conclusion emphasize the need for further development of theoretical and
methodological approaches to staffing management in the healthcare sector.

Ключові слова: управління кадровим забезпеченням, кадрове забезпечення, заклад охорони здоров'я,
кадрова політика, менеджмент в охороні здоров'я.

Key words: human resource management; staffing provision; healthcare institutions, personal policy, healthcare
management.

впливають на якість медичної допомоги. Сучасний нау-
ковий дискурс створює основу для прикладних дослід-
жень і впровадження ефективних управлінських рішень.

Albalas S. дослідив вплив управління людськими
ресурсами на ефективність роботи медичного персона-
лу у закладах охорони здоров'я. У дослідженні розгля-
дається, як конкретні методи управління персоналом —
лідерство, комунікація, впровадження технологій, ко-
мандна робота, прийняття рішень, мотивація та кар'єр-
ний розвиток — впливають на продуктивність співробі-
тників. Результати роботи надають цінні відомості про
практику управління людськими ресурсами в охороні
здоров'я та пропонують рекомендації для керівників
закладів і органів, що приймають рішення, з метою
підвищення ефективності управлінських процесів [1,
с. 181—195].

Babysheva V., Neiterman E. Та інші у своєму огляді
підкреслюють потенціал системного мислення для вдос-
коналення управління людськими ресурсами завдяки
врахуванню взаємозв'язків між функціями кадрового
забезпечення. Застосування системного мислення
сприяє інтегрованим стратегіям, підтримує співпрацю та
системне прийняття рішень. Його впровадження в охо-
роні здоров'я допомагає вирішувати проблеми кадро-
вого забезпечення, хоча практична реалізація обмеже-
на через редукціоністські підходи та недостатнє знання
інструментів системного мислення [2, с. 1001].

Huang R. T. у своїй у свій науковій праці вивчав
цінність та вплив мотиваційного фактору в контексті уп-
равлінської роботи в закладах охорони здоров'я. Ав-
тор зазначає, що високий рівень внутрішньої мотивації
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та підтримки фахівців позитивно впливає на адаптацію
кадрового потенціалу до змін, підвищуючи його ефек-
тивність та залученість у роботі [5, с. 193—210].

Мандрик-Мельничук М. у своїй статті, що присвяче-
на підготовці кадрового забезпечення керівниками для
управління системою охорони здоров'я досліджувала
методичні й організаційні засади формування управлі-
нських кадрів для медичного сектору. Зокрема, було
вивчено освітні й професійні програми, що впливають
на якість підготовки управлінців системи охорони здо-
ров'я. Визначено ключові компетенції, що мають роз-
вивати майбутні управлінці для ефективної діяльності в
умовах сучасних викликів охорони здоров'я [11, с. 101—
108].

Кліщ Г.І., Хвалибога Т.І. та Кічула М.Я. досліджува-
ли механізми управління професійним розвитком пер-
соналу закладів охорони здоров'я, аналізуючи інстру-
менти стимулювання професійного зростання. Вони зо-
середили увагу на методах підвищення кваліфікації, пла-
нуванні кар'єри та системи оцінки медичного персона-
лу. Акцент зроблено на внутрішніх HR-процесах, що
сприяють підвищенню якості медичних послуг через
розвиток кадрів [12, с. 67—71].

Попри значну кількість досліджень, окремі тео-
ретико-методологічні питання управління кадровим
забезпеченням у закладах охорони здоров'я зали-
шаються недостатньо опрацьованими. Потребують
уваги адаптація теорій управління персоналом до ме-
дичної діяльності, оцінювання кадрових рішень та
впровадження науково обгрунтованих HR-інстру-
ментів.

ФОРМУЛЮВАННЯ ЦІЛЕЙ СТАТТІ
Метою статті є дослідження управління кадровим

забезпеченням у закладах охорони здоров'я, система-
тизація наукових підходів та розробка практичних
інструментів для формування, розвитку та ефективно-
го використання персоналу. Робота спрямована на вив-
чення стратегічного, тактичного та операційного рівнів
кадрового менеджменту, оцінку впливу зовнішніх і
внутрішніх факторів на кадрові процеси та визначення
шляхів підвищення якості медичної допомоги та стій-
кості функціонування закладів охорони здоров'я.

ВИКЛАД ОСНОВНОГО МАТЕРІАЛУ
ДОСЛІДЖЕННЯ

Управління персоналом у закладах охорони здоро-
в'я є ключовою передумовою підвищення ефективності
їх діяльності та забезпечення високої якості медичних
послуг. Воно охоплює всі етапи кадрового циклу — від
планування потреб у персоналі та добору працівників
до їх адаптації, професійного розвитку, мотивації та ут-
римання. Системний підхід до управління персоналом
дає змогу узгоджувати кадрову політику зі стратегічни-
ми цілями закладу, реагувати на зміни зовнішнього се-
редовища та забезпечувати безперервність надання
медичної допомоги. Важливим складником управління
персоналом є стратегічне кадрове планування, яке пе-
редбачає прогнозування потреб у фахівцях, формуван-
ня кадрового резерву та розвиток управлінських ком-
петентностей керівників. Ефективне використання су-
часних HR-інструментів, цифрових технологій та аналі-
тичних підходів сприяє підвищенню обгрунтованості

кадрових рішень, оптимізації використання
ресурсів і зміцненню кадрового потенціалу
закладу.

Особливу роль відіграє формування
сприятливого соціально-психологічного
клімату та розвиток корпоративної культу-
ри, що підтримує командну взаємодію, про-
фесійне зростання та профілактику профес-
ійного вигорання медичних працівників.
Поєднання матеріальних і нематеріальних
мотиваційних механізмів підвищує залу-
ченість персоналу, сприяє стабільності ко-
лективу та покращує результати діяльності
організації.

Управління персоналом також передба-
чає інтеграцію систем управління якістю,
управління ризиками та безперервного про-
фесійного розвитку працівників. Впровад-
ження стандартизованих процедур, елект-
ронного документообігу та інструментів
моніторингу результативності дозволяє
підвищити прозорість управлінських про-
цесів і своєчасно коригувати кадрову пол-
ітику. Для систематизації основних напрямів
і інструментів управління кадровим забез-
печенням у закладах охорони здоров'я на-
ведемо узагальнену таблицю 1, що відобра-
жає ключові елементи кадрової політики
закладів охорони здоров'я.

Таблиця 1 демонструє комплексний
підхід до управління персоналом у закладах

Напрям 
управління 

Зміст 
Основні 

інструменти 
Очікуваний 
результат 

Планування 
персоналу 

Визначення потреб у 
кадрах відповідно до 
обсягів медичних 
послуг 

Кадрові прогнози, 
штатний розпис, 
аналіз 
навантаження 

Оптимальна 
чисельність і 
структура 
персоналу 

Добір і відбір 
кадрів 

Пошук та оцінка 
кандидатів на посади 

Конкурсний відбір, 
співбесіди, 
тестування 

Найм 
кваліфікованих 
фахівців 

Адаптація 
персоналу 

Введення нових 
працівників у 
професійну 
діяльність 

Наставництво, 
інструктажі, 
адаптаційні 
програми 

Швидке 
включення в 
роботу, зниження 
плинності 

Навчання та 
розвиток 

Підвищення 
кваліфікації, 
безперервний 
професійний розвиток 

Курси, тренінги, 
симуляційні 
центри 

Підвищення якості 
медичних послуг 

Оцінювання 
діяльності 

Аналіз результатів 
роботи працівників 

Атестація, KPI, 
внутрішній аудит 

Підвищення 
ефективності роботи 

Мотивація і 
стимулювання 

Формування 
зацікавленості у 
результатах праці 

Матеріальні та 
нематеріальні 
стимули 

Зростання 
продуктивності 

Управління 
кар’єрою 

Планування 
професійного 
зростання 

Кадровий резерв, 
індивідуальні 
плани розвитку 

Утримання 
перспективних 
фахівців 

Соціально-
психологічний 
клімат 

Підтримка командної 
роботи і комунікації 

Корпоративна 
культура, командні 
заходи 

Позитивне робоче 
середовище 

Дотримання 
законодавства 

Виконання норм 
трудового та 
медичного права 

Кадрове 
діловодство, 
контроль 
відповідності 

Правова 
захищеність 
персоналу 

 

Таблиця 1. Основні елементи управління кадровим

забезпеченням у закладах охорони здоров'я

Джерело: сформовано автором самостійно.
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охорони здоров'я, охоплюючи всі етапи кадрового цик-
лу — від планування потреб у кадрах до дотримання
трудового законодавства та формування сприятливого
соціально-психологічного клімату. Ефективне кадрове
забезпечення потребує прогнозування чисельності та
професійної структури персоналу для узгодження кад-
рової політики зі стратегічними цілями закладу та по-
требами пацієнтів. Особлива увага приділяється добо-
ру, адаптації та професійному розвитку працівників для
підтримання високої якості медичних послуг і впровад-
ження сучасних клінічних практик.

Важливе місце займають процеси оцінювання ре-
зультатів діяльності та мотивації персоналу, які спря-
мовані на підвищення продуктивності праці, утримання
кваліфікованих фахівців і формування кадрового резер-
ву. Управління кар'єрним розвитком розглядається як
інструмент довгострокового збереження людського
потенціалу організації [3, с. 650].

Окремим напрямом визначено формування позитив-
ного соціально-психологічного клімату та корпоратив-
ної культури, що сприяє командній роботі та зменшен-
ню професійного вигорання серед медичних праців-
ників. Завершує структуру таблиці дотримання чинного
законодавства, яке забезпечує правовий захист персо-
налу та стабільність функціонування закладу охорони
здоров'я.

Як видно з рисунку 1 управлінські пріоритети вклю-
чають стратегічне кадрове планування, професійний роз-
виток, мотивацію та профілактику вигорання. Звертаю-
чись до фундаменту кадрової політики закладу охорони
здоров'я, слід наголосити на таких положеннях як стра-
тегічне кадрове планування та формування персоналу.
Стратегічне кадрове планування є базовою складовою
системи кадрового менеджменту, оскільки забезпечує
відповідність між потребами закладу охорони здоров'я
та наявним кадровим потенціалом. Воно передбачає про-
гнозування кількісних і якісних характеристик персона-
лу з урахуванням профілю діяльності закладу охорони
здоров'я, обсягів медичної допомоги, рівня навантажен-
ня та стратегічних перспектив розвитку.

Раціональний підбір і відбір кадрів забезпечує фор-
мування професійно компетентного колективу, здатно-
го підтримувати високий рівень медичних послуг. Важ-
ливо застосовувати комплексний підхід до оцінювання
кандидатів, який охоплює аналіз професійних компетен-
тностей, практичного досвіду та особистісних якостей.

З метою систематизації теоретичних положень і
практичних підходів до управління кадровим забезпе-
ченням у закладах охорони здоров'я доцільно узагаль-
нити основні методології, сучасні виклики та інструмен-
ти їх застосування. Узагальнення цих елементів подано
в таблиці 2, яка відображає структуру методологічних

Рис. 1. Управлінські пріоритети у системі кадрового забезпечення закладу охорони здоров'я

Джерело: сформовано автором самостійно.

Таблиця 2. Методологічні засади управління кадровим забезпеченням у закладах охорони

здоров'я

Джерело: сформовано авторами самостійно.

Методологічний 
підхід / напрям 

Зміст 
Практичне значення для закладів 

охорони здоров 'я 
Системний підхід Розгляд кадрового забезпечення як цілісної 

підсистеми управління закладом 
Узгодження кадрової політики з 
фінансами, структурою, якістю медичних 
послуг 

Процесний підхід Управління безперервним циклом кадрових 
процесів: планування – добір – розвиток – 
оцінювання 

Підвищення ефективності використання 
персоналу, прозорість процедур 

Стратегічний підхід Орієнтація кадрової політики на довгострокові 
цілі розвитку закладу 

Формування кадрового резерву, 
забезпечення стійкості організації 

Аналіз сучасного стану Виявлення дефіциту кадрів, нерівномірності 
розподілу, вигорання персоналу 

Обгрунтування необхідності реформ та 
управлінських рішень 

Урахування зовнішніх 
чинників 

Соціально-економічні, демографічні та 
трансформаційні процеси в системі охорони 
здоров’я 

Адаптація кадрової політики до змін 
середовища 

Науково-прикладний 
напрям 

Використання інструментів кадрового 
менеджменту 

Підвищення результативності управління 
персоналом 

Інструменти реалізації Кадрове планування, оцінювання персоналу, 
професійний розвиток, мотивація 

Зменшення плинності кадрів, підвищення 
якості медичних послуг 
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засад управління кадровими ресурсами та їх практичне
значення для діяльності закладів охорони здоров'я.

Аналіз узагальнених у таблиці 2 методологічних за-
сад управління кадровим забезпеченням у закладах охо-
рони здоров'я засвідчує їх комплексний і взаємодоповню-
вальний характер. Поєднання системного, процесного та
стратегічного підходів формує цілісну концептуальну ос-
нову кадрового менеджменту, що забезпечує інтеграцію
кадрової політики в загальну систему управління закла-
дом та орієнтацію на довгострокові цілі його розвитку.

Системний підхід дозволяє розглядати кадрове за-
безпечення як складову організаційного механізму фун-
кціонування закладу охорони здоров'я та узгоджувати
рішення у сфері персоналу з фінансовими, структурни-
ми та якісними параметрами надання медичних послуг.
Процесний підхід, у свою чергу, акцентує увагу на безпе-
рервності та логічній послідовності кадрових процесів,
що сприяє підвищенню прозорості управлінських проце-
дур, оптимізації використання трудового потенціалу та
формуванню єдиних стандартів роботи з персоналом.

Стратегічний підхід орієнтує управління кадрами на
розвиток закладу через формування кадрового резер-
ву, прогнозування потреб і узгодження мотивації з пріо-
ритетами організації. Нерівномірний розподіл персона-
лу, дефіцит фахівців та професійне вигорання вимага-
ють адаптації управлінських рішень до трансформацій
у системі охорони здоров'я [4; 9, с. 284—289].

Окрему увагу в таблиці приділено впливу зовнішніх
соціально-економічних і демографічних чинників, які зу-
мовлюють динамічність кадрових процесів та потребу-
ють гнучких управлінських рішень на рівні закладів охо-
рони здоров'я. Науково-прикладний напрям методоло-
гічних засад представлено через систему інструментів
кадрового менеджменту, зокрема кадрове планування,
оцінювання персоналу, управління професійним розвит-
ком і мотивацією працівників, що в сукупності спрямо-
вані на підвищення стабільності кадрового складу та
якості медичних послуг.

Наведена в таблиці структура методологічних засад
демонструє логічну взаємозалежність між концептуаль-
ними підходами, проблемним полем та інструменталь-
ним забезпеченням управління персоналом у закладах
охорони здоров'я, що створює підгрунтя для формуван-

ня ефективної та адаптивної системи кадрового забез-
печення в умовах реформування галузі.

Практична спрямованість управління кадровим за-
безпеченням передбачає впровадження конкретних
інструментів, орієнтованих на підвищення ефективності
використання людських ресурсів [6, с. 796—822; 10].
До таких інструментів належать кадрове планування,
оцінювання персоналу, управління контролем за про-
фесійним удосконаленням, система мотивації (табл. 3).

Важливу роль відіграє використання цифрових HR-тех-
нологій, що дозволяють автоматизувати кадрові процеси.
Прикладні інструменти мають бути адаптовані до специфі-
ки діяльності закладів охорони здоров'я. Їх застосування
сприяє створенню ефективних управлінських рішень.

Варто заначити, що державне-приватне партнерство
підвищує якість медичних послуг і доступність, що за-
лежить від ефективного управління персоналом, роз-
виток кадрів і координація команд забезпечують ефек-
тивність закладів охорони здоров'я та оптимальне ви-
користання ресурсів [13, с. 45—54].

З метою узагальнення ключових елементів адаптив-
ного стратегічного управління та відображення ме-
ханізмів реагування закладів охорони здоров'я на зміни
зовнішнього та внутрішнього середовища доцільно по-
дати відповідну модель у графічному вигляді. На рис. 2
представлено модель адаптивного стратегічного управ-
ління в закладах охорони здоров'я, яка відображає
взаємозв'язки між стратегічними орієнтирами, управлі-
нськими процесами та інструментами їх реалізації.

Як показано на рисунку 2, рушійною силою форму-
вання стратегії підприємства загалом і стратегічного
кадрового менеджменту зокрема є сучасні виклики зов-
нішнього середовища. Для підвищення адаптивності та
конкурентоспроможності закладів охорони здоров'я з
надання реабілітаційної допомоги ключовими кроками

Інструмент Мета застосування 
Кадрове планування Забезпечення потреб у персоналі 
Оцінювання персоналу Визначення рівня ефективності 
Управління компетенціями Розвиток професійного потенціалу 
Цифровізація Оптимізація кадрових процесів 

 

Таблиця 3. Інструменти управління кадровим

забезпеченням у закладах охорони здоров'я

Джерело: сформовано авторами самостійно.

Рис. 2. Модель адаптивного стратегічного управління в закладах охорони здоров'я

Джерело: сформовано авторами самостійно.
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є: формулювання стратегічного виклику, розробка аль-
тернативних рішень, прийняття єдиного управлінсько-
го рішення з його одночасним моніторингом і аналізом,
а також реалізація та контроль виконання.

Складові моделі формують управлінське рішення,
яке впроваджується в стратегію кадрового планування
та менеджменту. Рішення підлягають циклічній пере-
оцінці з урахуванням змін зовнішнього середовища та,
за потреби, включають альтернативні варіанти з резер-
ву. Така схема демонструє циклічність формування та
реалізації управлінських рішень, що підвищує адап-
тивність і конкурентоспроможність закладу. Прикладом
є створення кадрового резерву та взаємозамінності
спеціалістів, що забезпечує заздалегідь підтримку під-
розділів за профільним напрямком. Поєднання науко-
вих підходів і практичних інструментів підвищує ефек-
тивність кадрового менеджменту [7, с. 44—59; 8, с. 94].

Ефективне управління кадровим забезпеченням є клю-
човою передумовою підвищення якості медичної допомо-
ги. Професійно підготовлений та мотивований персонал без-
посередньо впливає на безпеку пацієнтів і результативність
лікування. Кадрові рішення визначають рівень організації
медичних процесів і міжпрофесійної взаємодії. Особливе
значення має розвиток командної роботи та управлінсько-
го лідерства. Інвестиції у розвиток персоналу сприяють
підвищенню довіри до системи охорони здоров'я.

Заклад охорони здоров'я повинен враховувати пріо-
ритети системи охорони здоров'я та розвиватися на ос-

нові оцінки фінансових можливостей і впливу зовнішніх
факторів. Вдосконалення стратегічного кадрового пла-
нування є ключовим для сталості функціонування зак-
ладу. Ефективні стратегії кадрового менеджменту ліка-
рень різних регіонів України сприяють розвитку систе-
ми охорони здоров'я та підвищенню якості медичних по-
слуг.

Удосконалення управління кадрами доцільно розг-
лядати комплексно: інтеграція стратегічного кадрового
планування в управління закладом, розвиток управлінсь-
ких компетентностей керівників та застосування сучас-
них HR-інструментів забезпечують гнучкість політики пер-
соналу і здатність адаптуватися до змінних умов галузі.

Особливу увагу слід приділяти цифровізації кадро-
вих процесів, зокрема впровадженню електронного до-
кументообігу, аналітичних HR-платформ та інструментів
прогнозування потреб у персоналі. Реалізація цих заходів
сприятиме підвищенню стійкості закладів охорони здо-
ров'я, зміцненню кадрового потенціалу та покращенню
якості надання медичних послуг в умовах трансформац-
ійних змін у системі охорони здоров'я.

Для наочного відображення взаємозв'язків між ме-
тодологічними підходами, проблемами кадрового за-
безпечення та інструментами їх реалізації доцільно
представити структурно-логічну модель управління пер-
соналом закладу охорони здоров'я. Узагальнену схе-
му взаємодії ключових елементів системи подано на
рисунку 3, де показано основні управлінські контури

Рис. 3. Структурно-логічна модель управління кадровим забезпеченням закладу охорони

здоров'я
Джерело: сформовано авторами самостійно.
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формування, розвитку та утримання персоналу в умо-
вах сучасних трансформацій галузі.

Запропонована модель управління кадровим забез-
печенням у закладах охорони здоров'я, що зображена
на рисунку 3, відображає послідовний циклічний харак-
тер кадрових процесів із використанням механізму зво-
ротного зв'язку. Вона поєднує напрямки роботи аналі-
тики, планування, розвитку, оцінки — що забезпечує
прийняття ефективних управлінських рішень. Централь-
ним елементом моделі є орієнтація на підвищення якості
медичної допомоги та забезпечення стійкого розвитку
закладу.

Для систематизації рівнів управління якістю медич-
ної допомоги та їх взаємозв'язку з кадровими процеса-
ми в закладах охорони здоров'я доцільно узагальнити
ключові управлінські напрями за стратегічним, тактич-
ним і операційним рівнями. Відповідну структуру пред-
ставлено в таблиці 4, де відображено основні елементи
кадрової політики, управління персоналом і результати
діяльності, орієнтовані на підвищення якості та безпе-
ки медичної допомоги.

На таблиці 4 показано рівні на яких визначаєть-
ся управління якістю медичної допомоги в закладах
охорони здоров'я. Стратегічний рівень визначає кад-
рові орієнтири та формує основу для сталого роз-
витку закладу охорони здоров'я. Тактичний рівень
забезпечує реалізацію кадрової політики через уп-
равління основними кадровими процесами. Операц-
ійний рівень відображає кінцеві результати кадро-
вих рішень, що безпосередньо проявляються в
якості, безпеці та результативності медичної допо-
моги.

ВИСНОВКИ З ДАНОГО ДОСЛІДЖЕННЯ
І ПЕРСПЕКТИВИ ПОДАЛЬШИХ РОЗВІДОК
У ДАНОМУ НАПРЯМІ

У результаті проведеного дослідження оцінено те-
орію та методологію управління кадровим забезпечен-
ням як ключового чинника ефективного функціонуван-
ня закладів охорони здоров'я. Встановлено, що по-
єднання стратегічних, тактичних і операційних підходів
до управління людськими ресурсами сприяє підвищен-
ню якості медичної допомоги. Запропоновані моделі
управління кадровим забезпеченням дозволяють сис-
тематизувати кадрові процеси та підвищити результа-
тивність управлінських рішень. Перспективи подаль-
ших наукових досліджень полягають у розробленні
індикаторів результативності кадрового забезпечення
та впроваджені цифрових HR-технологій. Подальші
дослідження доцільно спрямувати на адаптацію зап-
ропонованих підходів до різних типів закладів охоро-
ни здоров'я.
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Стратегічний рівень 
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кадровими процесами 
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