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Постановка проблеми. Ефективна діяльність підприємства прямо пов'язана із 

грамотним управлінням персоналом. Події, що відбулися у світі в перше десятиліття XXI 

в. багато в чому визначили нові напрямки в діяльності суб’єктів господарської взаємодії, 

що не могло не вплинути на зміну підходів до діяльності менеджерів в сфері управління 

персоналом. Забезпечуючи ефективність діяльності підприємства через рівень 

продуктивності праці, фахові знання та навички, професіоналізм та новаторство, 

ставлення до виконання своїх обов'язків, персонал підприємства став стратегічним його 

ресурсом.  

Для керування ним потрібна дієва система управління та ефективні методи. 

Незважаючи на значну кількість методів управління персоналом, на сьогодні безліч 

підприємств зіштовхнулися з тим, що більшість із них не завжди приносять відчутний 

ефект. Тому сучасні методи підвищення ефективності  діяльності компанії вимагають від 

служби персоналу не тільки і не стільки обліку кадрів, контролю за дотриманням 

трудового законодавства і забезпечення документообігу, а в першу чергу – формування 

працездатної і ефективно функціонуючої команди. Таким чином, дослідження сучасних 

інноваційних методів управління персоналом є актуальною проблемою, яка вимагає 

науково-обґрунтованого вирішення. 

Складність та різноманітність проблем інноваційного управління персоналом 

визначає актуальність даного дослідження. Досягнення високих результатів діяльності 

підприємства неможливе без запровадження інноваційних підходів до процесів 

управління персоналом. Потенціал використовуваних методів, способів та інструментів 

кадрового менеджменту майже вичерпаний, тому пошук шляхів підвищення 

ефективності використання трудових ресурсів зміщується у площину розвитку 

інноваційних персонал-технологій. Незважаючи на різноманіття наукових досліджень в 

цій сфері, сучасні інноваційні методи управління кадрами на підприємстві майже не 

використовуються. Тому питання запровадження інноваційних методів управління 

персоналом є досить актуальною проблемою. 

Успіх інноваційної діяльності сучасного підприємства багато в чому 

зумовлюється рівнем ефективності управління персоналом – найважливішою 

функціональною підсистемою підприємства та найціннішим ресурсом інноваційного 

розвитку.  

Аналіз останніх досліджень. Аналізу проблем теорії і практики управління 

персоналом присвячено праці багатьох вітчизняних та закордонних учених: Д. Богині, В. 

Весніна, О. Віханського, Б. Генкіна, Дж. Грейсона, Г. Деслєра, В. Дятлова, А. Єгоршина, 

А. Кібанова, А. Колота, Дж. Лафти, А. Пула, Е. Старобинського, А. Шегди, С. Шекшні 

та ін. Але дослідження питань сучасної практики використання інноваційних персонал-

технологій в управлінні персоналом на підприємствах вимагає дедалі більшої уваги. 

Зростає науковий інтерес до розвитку сучасних технологій управління персоналом, 

недостатньо розкритим залишається питання щодо персонал-технологій, їх ролі та 

можливостей застосування в системі управління персоналом, що зумовлює актуальність 

цього напряму дослідження.  

Формулювання цілей статті. Мета статті - розкрити сутність і роль сучасних 

персонал-технологій в системі управління персоналом, систематизувати їх та довести 

доцільність використання для підвищення ефективності управління персоналом, що 

дасть змогу зміцнити та повніше реалізувати трудовий потенціал підприємства. 

Виклад основного матеріалу. Володіючи особливими стратегічними та 

оперативними функціями, людський чинник відіграє провідну роль в інтелектуалізації 

та інформатизації виробництва. До останнього часу саме поняття «управління 
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персоналом» взагалі було відсутнє в управлінській практиці. Незважаючи на те, що 

кожне підприємство мало функціональну підсистему управління кадрами, саме це 

управління заходилося у компетенції керівника підрозділу. Основний структурний 

підрозділ з управління персоналом – відділ кадрів виконував лише функції планування 

трудових ресурсів, приймання та звільнення працівників, організації курсової підготовки 

щодо підвищення кваліфікації та перепідготовки. Функціонально відділ кадрів не був 

пов'язаний з підрозділами організації праці і не мав професіоналізм для забезпечення 

оптимального функціонування персоналу в інноваційних системах. Відповідно до 

зниження рівня централізації системи управління економікою перед підприємствами 

почали виникати принципово нові завдання, пов'язані з управлінням трудовими 

ресурсами. Спочатку це були питання забезпечення стимулювання працівників і 

створення конкурентоспроможних пакетів компенсації, збереження на підприємстві 

висококваліфікованих фахівців, у яких з'явилася можливість вибирати місце роботи та 

винагорода, потім – індексація заробітної плати в умовах високої інфляції і, нарешті, 

проблеми підвищення продуктивності і скорочення чисельності працівників у відповідь 

на тиск конкуренції. Сьогодні кадрові служби підприємств вирішують наступні 

проблеми, пов'язані з управлінням персоналом: 

1) планування трудових ресурсів – визначення потреби в кадрах залежно від 

стратегії розвитку виробництва; 

2) формування резерву персоналу, добір кандидатів, визначення груп резерву; 

3) відбір персоналу із груп резерву; 

4) оформлення трудових контрактів; 

5) оцінка рівня трудової діяльності кожного працівника; 

6) переведення, підвищення, пониження, звільнення залежно від результативності 

праці; 

7) профорієнтація та адаптація – залучення нових працівників до колективу, до 

процесу виробництва; 

8) визначення заробітної плати та пільг з метою залучення, збереження та 

закріплення кадрів; 

9) навчання кадрів; 

10) підготовка керівних кадрів. 

На сучасному етапі розвитку суспільства вирішення цих завдань потребує 

відмінно інших інноваційних навичок і визначає нові вимоги до рівня підготовки 

персоналу, коли спостерігається швидке старіння знань, умінь і навиків персоналу, яке 

виражається у відставанні індивідуальних знань від сучасних вимог до посади і професії. 

Найбільш прийнятним є інноваційний тип навчання, мета якого – створення орієнтації 

на оновлення. П. Друкер уважає, що саме у сфері управління персоналом традиційні 

базові уявлення істотно суперечать реальності та є непродуктивними [32, с. 71]. На думку 

автора, існує єдиний правильний принцип управління персоналом – використання 

диференційованих підходів і стилів управління для різних груп працівників і навіть 

окремих працівників у різних ситуаціях. При цьому той чи інший спосіб впливу, певний 

набір операцій і процедур у процесі формування та реалізації трудового потенціалу 

визначають персонал-технологією або технологією управління персоналом [33, с. 156]. 

Під персонал-технологією, відповідно до загальнонаукових позицій, розуміють 

механізм взаємодії керівників усіх рівнів управління зі своїм персоналом із метою 

ефективного використання тих обмежених економічних ресурсів, що є на виробництві, 

насамперед робочої сили, трудового потенціалу всіх категорій працівників. У сучасному 

виробництві технологія управління персоналом – це наука управління людьми, механізм 
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взаємозв'язку між суб'єктом та об'єктом управління персоналом, система взаємодії між 

керівником і працівником, стратегія вироблення рішень і тактика їх виконання у сфері 

ефективної зайнятості працівників в управлінні кадровим складом підприємства. В 

управлінні персоналом розрізняють декілька видів персонал-технології: багатоланкові, 

комунікаційні, індивідуальні та ін.  

Найбільш складним моментом у процесі навчання є засвоєння методів 

самостійного надбання знань. Використовуючи різні методи розвитку, можна управляти 

компетентністю персоналу та підвищувати ефективність його роботи (таблиця 1). 

Таблиця 1  

Сучасні методи розвитку персоналу 

Метод Можливість використання (опис) 

Тренінг Мінімум інформації і максимум вправ на відпрацювання навиків. 
Застосовується для розвитку навиків біля невеликої групи осіб. 

Кейс Стаді Інтерактивна технологія для короткострокового навчання менеджерів на 

основі бізнес-ситуацій. Мета – навчити аналізувати інформацію, сортувати її 
для вирішення поставленого завдання, виявляти ключові проблеми, вибирати 

оптимальне рішення 

Коучинг Нова форма консультаційної підтримки, засіб сприяння, допомоги в пошуку 

вирішень або подолання будь-якої складної ситуації. Завдання коуча не дати 

знання або навички, а допомогти людині самостійно знайти їх і закріпити на 
практиці 

E-learning Масовий метод дистанційного навчання у вигляді електронних книг, відео 
уроків, комп'ютерних вправ. Ефективність виявляється в переданні знань 

великій кількості людей 

Самонав- 

чання 

Проходить в індивідуальному порядку за умови стимулювання навчання з 

використанням різноманітних матеріалів: книг, документації, аудіо-, відео- і 

мультимедійних програм 

 

Розробка і впровадження персонал-технології роботи з кадрами повинна 

включати сім типових етапів: 

1) діагностика кадрової ситуації; 

2) внесення коректив до положень, що діють; 

3) підготовка та узгодження проекту технології; 

4) затвердження розробленої технології; 

5) розповсюдження механізму впровадження заходів; 

6) навчання персоналу нової технології; 

7) встановлення відповідальних за впровадження технології. 

За результатами опрацювання наукових публікацій персонал-технології 

систематизовано за групами та охарактеризовано (таблиця 2). 

Усі персонал-технології можна об'єднати у такі групи: 

- персонал-технології позикової праці; 

- навчальні персонал-технології; 

- персонал-технології підбору та найму персоналу; 

- персонал-технології підвищення ефективності роботи персоналу; 

- персонал-технології контролю праці персоналу; 

- інформаційні персонал-технології. 

Досить поширеними на сучасному етапі є аут-технології в управлінні персоналом, 

які у вітчизняній практиці визначаються як форма позикової праці. 

Аут-технології поділяють на дві групи [12]: передача окремих функцій 
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спеціалізованим компаніям – аутсорсинг, та передача спеціалізованій компанії 

працівників підприємства – аутстаффінг, лізинг персоналу. 

Саме ці технології дають змогу реалізувати такі принципи управління персоналом 

як оптимальність та гнучкість. 

Таблиця 2  

Характеристика персонал-технологій 

Персонал- 

технологія 
Особливості технології 

Підсистема 

управління 

персоналом 

1 2 3 

Аутсорсинг Передача здійснюваних завдань, функцій і процесів у межах 

підприємства. Пов'язано це з тим, що окремі функції 

(інформаційні, маркетингові, фінансові тощо) працівники 

спеціалізованих компаній можуть виконати краще або швидше 

Підбір та 

наймання 

персоналу, його 

аналіз. 

Організація 

трудових 

відносин та 

атестація 

персоналу 

Аутстаффинг Співробітники, що раніше числилися в штаті компанії-

замовника, переводяться в організацію, що надає послуги з 

aутстаффінгу, тобто дана організація оформлює у свій штат вже 

наявний персонал підприємства і стає формальним роботодавцем 

( Це дає змогу вирішити питання тимчасового вивільнення 

працівників, для яких на даний момент немає праці) 

Лізинг 

персоналу 

Форма тимчасового або строкового залучення персоналу, що дає 

змогу вирішити проблеми підприємства в умовах зміни 

пріоритетних напрямів діяльності; в умовах необхідності 

зменшення витрат на персонал. (Залучення персоналу для 

тимчасової зайнятості) 

Навчальні персонал-технології 

Коучинг Метод безпосереднього навчання менш досвідченого працівника 

більш досвідченим в процесі їх взаємодії. Відбувається у формі 

наставництва, консультування. Використовується як ефективний 

інструмент персонального та особистого розвитку, який сприяє 

реалізації внутрішнього потенціалу людини, й підвищенню 

ефективності праці. 

Мотивація 

персо-налу. 

Підвищення 

кваліфікації та 

навчання 

персоналу 

Персонал-технології підбору та найму персоналу 

Хедхантинг Кадрові агентства здійснюють пошук висококваліфікованих 

фахівців вищої ланки з урахуванням особливостей діяльності 

замовника, вимог до кандидатів, робочого середовища, 

використовуючи прямі методи пошуку 

Підбір та 

наймання 

персоналу, 

оціню- 

вання персоналу 
Рекрутинг Кадрові агентства здійснюють пошук кваліфікованих фахівців 

середньої ланки з урахуванням вимог до особистісних та 

професійних якостей кандидатів, використовуючи наявні бази 

кандидатів надаючи об'яви в ЗМІ 

Скрининг Кадрові агентства здійснюють пошук необхідного допоміжного 

та обслуговуючого персоналу нижньої ланки, враховуючи 

формальні ознаки: стать, вік, освіту, досвід роботи тощо. Кадрові 

агентства отримують резюме кандидатів й віддають їх 
замовнику, який сам приймає рішення щодо відбору персоналу 
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Продовження таблиці 2 
1 2 3 

«Плетіння 

мереж» 

та прямий 

пошук 

Консультант використовує власні зв'язки для пошуку 

кандидатури, у другому випадку – разом із замовникам 

визначається компанія, в якій може працювати необхідний 

працівник, з'ясовується його можлива посада, потенційному 

претенденту робиться ділова пропозиція 

Підбір та наймання 

персоналу, оціню- 

вання персоналу 

Персонал-технології підвищення ефективності роботи персоналу 

Реінженіринг Радикальна перебудова бізнес-процесів підприємства для 

отримання істотних ефектів. Його використання може 

сприяти як підвищенню ефективності управління персоналом 

за рахунок удосконалення цього процесу, а також дасть змогу 

підвищити ефективність праці персоналу підприємства 

Створення умов 

праці 

Персонал-технології стимулювання персоналу 

Внутрішній 

маркетинг 
Використання маркетингового підходу до управління 

персоналом, який полягає у формуванні, стимулюванні, 

координуванні та інтеграції персоналу з метою забезпечення 

задоволення споживача через процес взаємодії з мотивованим 

і клієнтоорієнтованим персоналом, який розуміє своє місце у 

досягненні стратегічної мети діяльності підприємства 

Мотивація персо- 

налу, навчання та 

підвищення квалі- 

фікації персоналу, 

організація трудових 

відносин, створення 

умов праці, 

соціальний розвиток 

Персонал-технології контролю праці персоналу 

Таємний 

поку- 

пець 

Метод прихованого спостереження за роботою персоналом, 

яке проводить підготовлена особа в якості клієнта. Його 

використання дає змогу встановити рівень дотримання 

працівниками правил і норм під час здійснення професійних 

обов'язків, стандартів обслуговування клієнтів, а також 

виявити компетентність персоналу 

Оцінювання персо- 

налу, атестація та 

ротація персоналу, 

мотивація персоналу 

Інформаційні персонал-технології 

Автоматизо-

вана 

інформаційна 

система 

управління 

персоналом 

Набір певного програмного забезпечення та технологій, 

використання яких дає змогу автоматизувати і 

вдосконалювати бізнес-процеси управління персоналом 

Усі підсистеми 

управління 

АРМ 

працівника 

Професійно орієнтований програмно-апаратний комплекс, 

який складається із технічних засобів автоматизації та 

організаційних форми їх експлуатації. АРМ забезпечує 

вирішення завдань працівника безпосередньо на його 

робочому місці. 

Правове та 

інформаційне 

забезпечення 

процесу управління 

персоналом, ство- 

рення умов праці 

 

Інформатизація суспільства та розвиток інформаційних технологій значною 

мірою відобразилися на системі управління персоналом. Інформатизація кадрової 

роботи дозволила підвищити ефективність управління персоналом на основі 

забезпечення повноти, оперативності, комплексності, системності та вірогідності 

інформації, необхідної для прийняття кадрових рішень, а також розширення 

можливостей щодо її нагромадження, збереження та оброблення. Інформаційні 

персонал-технології пов'язані з Автоматизованою інформаційною системою управління 

персоналом та організацією автоматизованого робочого місця працівника, роль яких 
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полягає у наданні необхідного технічного та інформаційного забезпечення. Інтернет як 

середовище ведення бізнесу практично безмежний, але зараз вміння працювати в 

Інтернеті є конкурентною перевагою, необхідні структурні перетворення, нові підходи. 

В умовах кризи значно збільшився вплив Інтернету на економіку [12, с. 116]. 

Діяльність з формування залученості персоналу, управління поведінкою і 

культурою відображає міру, в якій організація може встановлювати норми і моделі 

поведінки для персоналу, залучати й утримувати працівників, давати їм відчуття, що 

вони здійснюють свій внесок у щось значуще. 

Враховуючи, що для значної частини підприємств проблемою став пошук 

висококваліфікованих, досвідчених, в окремих випадках вузькопрофільних фахівців, 

особливого значення набули персонал-технології підбору та найму персоналу: 

хедхантинг, рекрутинг, скрининг, прямий пощук, «плетіння мереж», використання яких 

дає змогу підприємствам знайти та найняти на роботу компетентних та досвідчених 

фахівців нового типу, які мають багатий досвід роботи, високу кваліфікацію та 

репутацію.  

Хочеться виділити ще один прогресивний підхід до управління персоналом – 

Investors in People (у перекладі стандарт «Інвестори в Людей») – інноваційна система 

якісного менеджменту, інтеграція стратегії управління людьми в стратегію управління 

організацією, міжнародний еталон якості управління людьми, формула взаємодії 

менеджерів і персоналу організації з метою ефективнішого досягнення цілей і завдань 

підприємства. У зарубіжній науковій літературі дедалі більше з’являється досліджень 

процесів залученості персоналу, формування підходу управління персоналом на основі 

високої залученості (high involvement approach to HRM або HIHRМ). HIHRМ системи 

прагнуть «завоювати серця і уми» співробітників, а не просто, спонукати їх до 

дотримання правил роботи, встановлених керівниками. Вони прагнуть управляти 

виробничою поведінкою співробітників шляхом їх залучення, ідентифікації з 

організацією та неформальним або груповим управлінням [13, с. 12]. 

За даного підходу, HRM може одночасно підвищувати здібності співробітників, 

мотивацію і створювати можливості для них здійснити свій внесок у спільний результат 

[13]. 

Також для перевірки персоналу на лояльність можна використовувати сучасну 

технологію Mystery Shopping [13, с. 35]. Методика припускає залучення ряду агентів, 

завданням яких є імітація зовнішнього контакту, і оцінки дій персоналу в процесі 

здійснення операції. 

За допомогою даної технології можна дізнатися, наскільки лояльний персонал 

щодо свого роботодавця, наскільки співробітники чесні і надійні, чи не здійснюють вони 

протиправних та аморальних дій, здатних спричинити шкоду благополуччю бізнесу. 

Нині йде серйозна боротьба за професіоналів. Керівництво кожної компанії розуміє, що 

успіх значною мірою залежить від кваліфікації співробітників. Внутрішньофірмове 

навчання не завжди дає змогу розв'язати проблему, особливо якщо фахівці потрібні «тут 

і зараз». 

У сучасній практиці зовнішнього підбору кандидатів використовують переважно 

такі технології: скринінг, рекрутинг і хедхантинг. Реальний вихід із ситуації, що 

склалася, забезпечує використання такої технології підбору персоналу, як хедхантинг, 

який передбачає цілеспрямований пошук і залучення найцінніших і перспективних 

кадрів. Хедхантинг є найбільш складною і витратною технологією, що передбачає 

переманювання конкретного фахівця з однієї організації в іншу [6, с. 26].  

Хедхантинг – мало поширений і разом із тим дуже перспективний спосіб підбору 
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особливо цінних, «штучних» фахівців. На сьогоднішній день це найефективніша 

технологія, яка сформувалася у відповідь на потребу в ексклюзивних кандидатах на 

позиції топ-менеджерів і ключових фахівців. За його допомогою кадрові агентства 

здійснюють пошук висококваліфікованих фахівців вищої ланки з урахуванням 

особливостей діяльності замовника, вимог до кандидатів, використовуючи наявні бази 

кандидатів [10, с. 223]. Скринінг – «поверхневий підбір», який здійснюється по 

формальних ознаках: освіті, віку, роду, досвіду роботи. Низькі вакансії зазвичай 

закриваються шляхом скринінгу. За його допомогою здійснюється пошук необхідного 

допоміжного та обслуговуючого персоналу нижньої ланки, враховуючи формальні 

ознаки: стать, вік, освіту, досвід роботи тощо. Кадрові агентства отримують резюме 

кандидатів і віддають їх замовнику, який сам приймає рішення щодо відбору персоналу 

[8, с. 9]. Рекрутинг – «поглиблений підбір», який ураховує особистісні характеристики і 

ділові якості претендента. Здійснюється рекрутинговими агентствами для підбору 

фахівців середньої ланки [10, с. 226]. За допомогою рекрутингу кадрові агентства 

здійснюють пошук кваліфікованих фахівців середньої ланки з урахуванням вимог до 

особистісних та професійних якостей кандидатів, використовуючи наявні бази 

кандидатів [8, с. 7]. За методикою Executive Search підбирається персонал на керівні 

посади та фахівці рідкісних професій. Executive Search на відміну від рекрутингу 

передбачає ініціативний пошук кандидатів, навіть якщо вони на даний час не зайняті 

активним пошуком роботи. Цю технологію успішно використовують кадрові та 

консалтингові агентства [6]. За Еxecutive Search шукають кращого з «неактивних» 

кандидатів, наявних на ринку праці, а за звичайного підбору персоналу – кращого 

кандидата з «активних», тобто тих, які шукають роботу.  

У першому випадку потрібен топ-менеджер, від якого залежать успіх і розвиток 

компанії, або фахівець, що володіє рідкісним набором професійних компетенцій і 

досвідом з чітко визначеного напряму. 

Інноваційні технології в управлінні персоналом можна розглядати з двох позицій: 

як нові, що підвищують ефективність діяльності організації, прийоми управління 

людськими ресурсами(власне інноваційні технології кадрового менеджменту), і як 

традиційні технології впровадження в кадрову роботу організації 

нововведень(традиційні управлінські технології впровадження інновацій) (таблиця 3). 

Таблиця 3  

Порівняння систем управління персоналом на підприємствах 

Традиційна система 

управління персоналом 

Сучасна система 

управління персоналом 

1 2 

Орієнтація на оперативні питання Орієнтація на стратегію 

Орієнтація на стабільність Орієнтація на своєчасну адаптацію системи 

управління персоналом до змін у 

зовнішньому середовищі 

Організаційний імператив Людський фактор 

Найважливіший ресурс – організаційна 

структура 

Найважливіший ресурс – працівники 

Максимальний розподіл робіт, прості 

та вузькі спеціальності 

Оптимальне групування робіт, 

багатоаспектні спеціальності 

Зовнішній контроль (керівники, штат 

контролерів, формальні процедури) 

Самоконтроль та самодисципліна 
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Продовження таблиця 3 

1 2 

Пірамідальна та жорстка організаційна 

структура, розвиток вертикальних 

зв’язків 

Гнучка організаційна структура, розвиток 

горизонтальних зв’язків, які забезпечують 

ефективну взаємодію підрозділів та 

працівників 

Автократичний стиль керівництва Стиль керівництва збудований на 

зацікавленості усіх працівників у спільному 

успіху підприємства у цілому 

Конкуренція Співробітництво 

Низька зацікавленість працівника 

підприємства в його успіху 

Висока зацікавленість працівників у 

спільному результаті 

Діяльність тільки в інтересах 

підприємства та його підрозділів 

Діяльність в інтересах суспільства 

Низька схильність до ризику Орієнтація на інновації та пов’язана із цим 

схильність до ризику 

 

Прикладом перших є нові способи впливу на персонал. Традиційна технологія 

впровадження інновацій припускає використання в рамках старої процедури нового 

елемента управління [6]. 

Сучасна спрямованість інновацій у кадровій сфері, на нашу думку, пов’язана з 

такими завданнями: 

1) підвищення рівня продуктивності діяльності; 

2) ефективне навчання і розвиток персоналу; 

3) поліпшення робочих взаємин і створення творчого середовища; 

4) поліпшення якості трудового життя; 

5) стимулювання креативних ідей; 

6) звільнення менеджерів від рутинних функцій, краще використання 

майстерності і здібностей людей; 

7) підвищення сприйнятливості та адаптивності персоналу до нововведень; 

8) залученість і лояльність персоналу, згуртованість колективу; 

9) забезпечення балансу інтересів компанії та співробітника. 

Висновки. Проведене дослідження дозволяє зробити висновок, що сучасні 

процеси прискорення глобалізації і посилення конкуренції на ринках вимагають від 

підприємств упровадження інновацій у практику управління персоналом. У сучасних 

умовах триває процес розвитку та оновлення концепції управління персоналом, при 

цьому удосконалюються як системи управління персоналом, так і метод та інструменти, 

що використовуються. При подальшому розвитку системи управління персоналом 

відбуватиметься подальший розвиток інноваційних персонaл-технологій.  
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