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Присудження Нобелівської премії з економіки в 2017 році за теоретичні ідеї в сфері поведінкової економіки, об`єктом якої є взаємозв'язки між економічним та психологічним мотивами ухвалення рішень індивідуумами, актуалізувало питання ролі людини як носія соціальних та біологічних характеристик, які впливають на прийняття управлінських рішень як самим індивідуумом, так і всіма економічними інституціями, які пов`язані з ним системою прямих та зворотних зв`язків.
З огляду на це, зростає потреба у поверненні до питань управління кадрами та їх ідентифікації як основного ресурсу підприємства. Управління кадрами – це процес впливу на персонал підприємства з метою найвищої ефективності реалізації ними знань, вмінь, навичок. Таке управління здійснюється в короткостроковому та довгостроковому часовому горизонті. Основні цілі, принципи, механізми, інструменти управління кадрами в різні часові періоди реалізуються через кадрову стратегію та кадрову політику підприємства.
Кадрова політика є сукупністю напрямів реалізації кадрової стратегії. Кадрова стратегія визначає пріоритетні  кадрові цілі, комплекс організаційних рішень і заходів, реалізація яких дозволяє досягти цілей  корпоративної стратегії. 

В економічній літературі дуже поширеним є хибне ототожнення кадрової стратегії зі стратегією корпорації, за які приймаються класичні стратегії економії витрат, диференціації, фокусування. Необхідно наголосити на тому, що стратегія корпорації та кадрова стратегія є ієрархічно підпорядкованими, адже стратегія корпорації визначає загальні довгострокові цілі розвитку корпорації, а кадрова стратегія – цілі управління персоналом з метою забезпечення реалізації корпоративної стратегії.

Щодо кадрових стратегій, то слід зазначити, що на сьогодні розрізняють наступні її типи:

1) Партнерська корпоративна стратегія. У відповідності до даної стратегії підприємство та працівник мають узгоджені цілі та цінності, які базуються на тісних партнерських взаємовідносинах. Основною метою такого партнерства є  взаємовигідний розвиток на основі спільних зусиль. Цінність працівника для підприємства визначається у його потенційній здатності до продукування ідей та перетворенні своїх знань, умінь та навичок у продукт, який забезпечує досягнення стратегічних цілей підприємства (розвитку, завоювання частки ринку, зниження витрат тощо). Цінність підприємства для працівника обумовлена потенційними можливостями реалізації своїх компетенцій, розширенням портфелю компетенцій та досягненням балансу між винагородою та потребами працівника. 
Для реалізації партнерської кадрової стратегії основними напрямами кадрової політики є формування таких умов праці, які б забезпечили найвищий прояв креативності та компетентності працівника. Окрім того, політика професійного зростання має будуватися на принципах доступності знань для працівника та повної віддачі від набутих вмінь.

Відбір персоналу здійснюється на основі об’єктивних критеріїв рівня компетентності.  Основним чинником кар’єрного зростання є прагнення до саморозвитку персоналу. Кадровий резерв формується із задіяного на підприємстві персоналу на основі відповідності заданим критеріям.

Кадрова стратегія партнерства знайшла широке застосування в проектній, маркетинговій та інших видах діяльності, де саморозвиток персоналу забезпечує розвиток підприємства.
2) Кадрова стратегія асиміляції персоналу. Реалізація даної стратегії супроводжується прийняттям персоналу, який незалежно від своїх компетенцій, здатний реалізувати функції, які регламентовані підприємством. В рамках такої кадрової стратегії підприємство та працівник не мають спільних цілей та цінностей. Окрім того, кожний із них має свої інтереси: підприємство розглядає працівника як робочу силу, а працівник підприємство – як джерело його доходів. 

Основним напрямом кадрової політики для реалізації такої стратегії є політика оплати праці. 

Планування персоналу носить епізодичний характер. Політика набору персоналу характеризується ознаками формальності. Планування кар’єри не відбувається, кадровий резерв не формується, персонал залучається зі сторони. 

Кадрова стратегія асиміляції персоналу має місце на тих підприємствах, де відсутня інноваційна направленість розвитку, де значна кількість монотонних рутинних операцій, які не вимагають креативності та творчих здібностей працівника. 
3) Кадрова стратегія спільності цінностей. В основі даної кадрової стратегії лежить спільність цілей та цінностей підприємства та працівника. Кадрова стратегія спрямована на забезпечення самоконтролю за професійною діяльністю. Політика заохочення побудована на залежності винагороди від рівня прив’язаності працівника до підприємства, що зумовлює активність самомотивації працівника в досягненні високих результатів діяльності підприємства. Відбір персоналу здійснюється на основі особистих компетенцій працівника, його ціннісних орієнтирів, соціально-біологічних якостей. Даній стратегії притаманні високі етичні стандарти поведінки  працівника та підприємства.
Тактична реалізація довгострокових цілей кадрової стратегії відбувається завдяки кадровій політиці.

Метою кадрової полiтики є забезпечення відповідності між потребами підприємства  та наявністю кадрів необхідної кiлькості та якості. Досягнення означеної мети можливе через реалізацію напрямів кадрової роботи у всій системі взаємовідносин працівника та підприємства.
На сьогодні основними напрямами взаємовідносин працівника та підприємства є:

· відносини, пов`язані із забезпеченням зайнятості працівника;

· відносини щодо забезпечення умов праці;

· відносини щодо оплати праці;

· відносини щодо забезпечення умов професійного зростання;

· відносини щодо соціальних гарантій.
Ефективно побудована система взаємовідносин за кожним із окресленим напрямів є запорукою стабільної діяльності підприємства. 
На основі узагальнення методології наукового дослідження уточнено, що кадрова політика є логічно підпорядкованою цілям кадрової стратегії і визначає напрями досягнення останніх.
На підставі дослідження практики управління персоналом на підприємствах різних видів економічної діяльності ідентифіковані кадрові стратегії та кадрові політики. В кожній кадровій стратегії різними є пріоритети кадрової політики, що забезпечує досягнення цілей розвитку персоналу та підприємства в цілому.
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