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HR-СТРАТЕГІЇ  У  МІЖНАРОДНИХ  КОСМЕТИЧНИХ  
КОМПАНІЯХ:  ЦИФРОВІ  ПІДХОДИ  ДО  УПРАВЛІННЯ 

ТАЛАНТАМИ 

Сьогодні інноваційними та передовими компаніями у своїй сфері все ча-
стіше стають не лише IT-підприємства чи компанії, які в загальному сприй-
нятті й розумінні, тісно пов’язані з розробками новітніх технологій, або 
створенням високотехнологічних рішень, а й учасники ринку з абсолютно 
різних сфер діяльності та спеціалізацій. Одночасно з чим, сучасне, цифрове 
глобалізоване бізнес-середовище, розвиток якого пришвидшився до небаче-
них раніше масштабів, висуває на постійній основі нові і, певною мірою, су-
ворі конкурентні вимоги для всіх секторів підприємницької діяльності. Не є 
виключенням для таких правил ринку і косметичні компанії та косметична 
індустрія в цілому, яка в цей час стає також однією з найбільш динамічних та 
прогресивних та починає займати все кращі конкурентні позиції серед інших 
гравців у боротьбі за увагу кінцевого споживача. 

Такі всесвітньо відомі лідери ринку косметики, як, наприклад, L'Oréal або 
Estée Lauder, сьогодні в процесі корпоративного управління використовують 
велику кількість стратегій з різними класифікаційними ознаками. До них 
відносяться варіативні бізнес-стратегії, стратегії, які спрямовані на досяг-
нення короткострокових та довгострокових цілей компанії, міжнародні стра-
тегії, а також функціональні стратегії, як, наприклад, фінансова, маркетинго-
ва чи виробнича стратегія. Також надзвичайно важливою для ефективного 
менеджменту як у згаданих компаніях, так і для інших представників цієї 
сфери є стратегія управління персоналом, відома в міжнародному контексті 
як HR-стратегія. Ефективна HR-стратегія є одним з основних конкурентних 
переваг сучасних організацій, оскільки дозволяє оптимізувати людські ре-
сурси для досягнення стратегічних цілей та адаптації до змін зовнішнього 
середовища.

HR-стратегія — це детально розроблений план дій, спрямований на управ-
ління людськими ресурсами в організації, який визначає, як компанія залу-
чатиме, розвиватиме та утримуватиме своїх співробітників для досягнення 
стратегічних цілей бізнесу [2]. Вона відіграє важливу роль у вирівнюванні 
бізнес-цілей з кадровою політикою, що забезпечує узгодженість між цілями 
компанії та її персоналом. HR-стратегія допомагає залучати висококваліфі-
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кованих фахівців і створювати умови для їхнього розвитку та професійного 
зростання, що сприяє зменшенню плинності кадрів. Вона також підвищує 
продуктивність працівників через їх навчання, мотивацію та формування 
сприятливого робочого середовища. Крім того, стратегія сприяє створенню 
унікальної корпоративної культури, яка підтримує залученість і лояльність 
співробітників, а також допомагає організації швидко адаптуватися до змін 
на ринку праці та нових технологій. HR-стратегія включає в себе планування 
усіх процесів, пов’язаних з талантами компанії, а також розробку та плану-
вання всіх цілей і активностей, дотичних до людського ресурсу компанії.

Зважаючи на той беззаперечний факт, що цифрові технології сьогодні ста-
ють основою для оптимізації практично усіх управлінських процесів підпри-
ємства, вагомим чинником успішно імплементованої та розвинутої HR-стра-
тегії є також включення до неї сучасних цифрових, інноваційних рішень, що 
допоможуть покращити всі механізми, функції та методи управління талан-
тами компанії, в тому числі й в косметичній галузі. 

HR-стратегія, яка сформована з врахуванням сучасних засад та концеп-
цій цифровізації, як показує практика, типово, формує кращий потенціал 
поточної або майбутньої конкурентоспроможності компаній, які функціону-
ють в області створення косметичних продуктів. Враховуючи, що дана сфе-
ра пов’язана зі здоров’ям покупців, кваліфіковані кадри та, відповідно, штат 
працівників, що забезпечують дотримання суворих норм, вимог і стандартів, 
мають бути взірцевою складовою управлінської діяльності такого суб’єкта 
господарювання. І саме цифрові підходи в управлінні кадрами допомагають 
створювати найбільш ефективні й дієві рішення, для того, щоб залучати, роз-
вивати, та надалі утримувати найкращих працівників [2]. 

Цифрові інструменти, такі як штучний інтелект, аналітика великих даних 
(Big Data) та автоматизація управлінських процесів, активно використо-
вуються в HR-стратегіях косметичних компаній різного масштабу. Великі 
дані допомагають прогнозувати попит на продукцію, аналізувати споживчі 
настрої та визначати потребу в кадрах, що дозволяє компаніям ефективні-
ше планувати залучення працівників, оптимізуючи ресурси через залучення 
зовнішніх підрядників або об’єднання структурних підрозділів [1].

HR-стратегії міжнародних косметичних компаній зазвичай зосереджені 
на розвитку талановитих співробітників, корпоративній культурі, інноваці-
ях і адаптації до глобальних ринкових умов.

Міжнародні компанії, в тому числі й представники косметичної галузі, 
стають новаторами для розробок численних онлайн-платформ, які через 
цифровізацію та інколи гейміфікацію допомагають працівникам швидше та 
краще навчатися, забезпечуючи при цьому ефективний і доцільний зворот-
ний зв’язок. Так, наприклад, всесвітньо відома косметична компанія L'Oréal 
створила персоналізовану навчальну платформу L'Oréal Learning, на якій, 
через поєднання внутрішніх та зовнішніх ресурсів, працівники можуть роз-
вивати не лише свої професійні навички, а й особисті “м’які” навички, до 
яких належать комунікація, креативність, стресостійкість та емоційний ін-
телект [3].
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Розглянемо HR-стратегії трьох крупних міжнародних косметичних ком-
паній реалізують завдання HR-стратегій, адаптуючи її до своїх потреб і рин-
кових умов: L'Oréal (французька компанія по виробництві парфумерії та 
косметики, є провідним світовим косметичним брендом); Estée Lauder (одна 
із найбільших компаній з виготовлення засобів для догляду за шкірою, деко-
ративної косметики та парфумерії); Shiseido — японський виробник косме-
тики, парфумерії та засобів по догляду за волоссям.

Порівняльний аналіз HR-стратегій трьох крупних міжнародних косметичних  
компаній: L'Oréal, Estée Lauder та Shiseido

HR-стратегії
Міжнародні косметичні компанії

L'Oréal Estée Lauder Shiseido

Фокус 
на талантах 
і розвиток

Активні інвестиції в 
розвиток лідерів че-
рез програми нав-
чання та стажування. 
Система внутрішньо-
го підвищення квалі-
фікації та ротацій для 
розвитку у різних на-
прямках бізнесу.

Глобальні можливо-
сті для кар’єрного 
розвитку, програми 
обміну між підрозді-
лами, менторство та 
навчальні програми 
для розвитку лідер-
ських якостей.

Глобальні програми 
обміну досвідом та 
навчання для співро-
бітників з різних кра-
їн, розвиток навичок 
у сфері цифрових тех-
нологій.

Диверсифіка-
ція персоналу

Стратегія інклюзив-
ності та різноманіття, 
залучення співробіт-
ників з різними куль-
турними, етнічними 
та професійними 
бекграундами.

Орієнтація на корпо-
ративну відповідаль-
ність і соціальні ініці-
ативи, які сприяють 
залученню співробіт-
ників до благодійної 
діяльності.

Глобалізація HR-полі-
тики, адаптація кор-
поративної культури 
до потреб різних ре-
гіонів.

Інновації Розвиток творчого 
підходу, програми 
визнання та нагоро-
дження за досягнен-
ня, акцент на інно-
ваціях у продуктах і 
процесах.

Підтримка соціаль-
них ініціатив і стій-
ких бізнес-практик. 
Інновації у процесах 
через соціальну від-
повідальність і залу-
чення до благодійних 
ініціатив.

Постійна підтрим-
ка інновацій через 
залучення молодих 
талантів та розвиток 
цифрових навичок. 
Програми розвитку 
інновацій у продуктах 
і робочих процесах.

Корпоративна 
культура

Підвищення моти-
вації співробітників, 
акцент на розвитку 
творчого підходу.

Акцент на корпора-
тивну відповідаль-
ність і підтримку бла-
годійних ініціатив.

Створення збалан-
сованого підходу до 
роботи та життя, на-
дання можливостей 
гнучкого графіка і від-
даленої роботи.

Залучення 
та утримання 
співробітників

Програми визнання і 
нагородження за до-
сягнення, створення 
умов для розвитку 
співробітників і зни-
ження плинності ка-
дрів.

К о н к у р е н т о с п р о -
можні програми ви-
нагороди, бонуси, 
можливості гнучкого 
робочого графіка 
для підтримки висо-
кого рівня утримання 
співробітників.

Програми підтримки 
балансу між роботою 
та життям, надання 
можливостей гнучко-
го графіка та віддале-
ної роботи, розвиток 
інновацій та цифро-
вих навичок.
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Цифрові рішення допомагають автоматизовувати надзвичайно багато ме-
ханічних та відповідно трудомістких HR-процесів, основну масу яких фор-
мують однотипні і повторювані задачі. До них можна віднести, наприклад, 
облік робочого часу, формування зарплатних відомостей або ведення іншої 
супутньої документації для аудиту діяльності співробітників. Оптимізував-
ши такі задачі, натомість з’являться час та можливості сконцентруватися на 
стратегічних і управлінських питаннях для розвитку конкурентного косме-
тичного бізнесу.

Підсумовуючи вищевикладений матеріал, можна стверджувати, що сьо-
годні використання цифрових підходів в HR-стратегіях є не лише є допоміж-
ними інструментами для кращого управління персоналом в міжнародних 
косметичних компаніях, а і вагомим фактором збереження конкурентних 
позицій в процесі створення найкращої продукції для кінцевого споживача.
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Використання української науки для нових цифрових розробок, створен-
ня нових технологій, а також систем, може мати відчутний ефект для еко-
номіки, внутрішнього ринку та становлення інноваційної інфраструктури 
нашої країни взагалі.

У сучасних умовах проблеми цифрового сектору неминуче позначають-
ся на конкурентоспроможності в області економіки, оскільки відставання 
в отриманні та обробці актуальних даних, невміння використовувати циф-


