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INNOVATIONS IN THE PERSONNEL MANAGEMENT SYSTEM

Реалізація інноваційних рішень є важливою складовою розвитку підприємства. Одним з інновацій-
них рішень підприємницької діяльності є цифровізація робочого процесу. Упровадження цифрових тех-
нологій спричиняє необхідність реформування усіх бізнес-процесів підприємства, і насамперед, — транс-
формацію процесів управління персоналом.

У статті проаналізовано інноваційні форми управлінської діяльності у системі кадрового менеджменту
підприємства. Окреслено ключові аспекти інноваційної діяльності у системі управління персоналом. Виз-
начено фактори мотивації праці при виборі потенційного роботодавця. З'ясовано, що у більшості украї-
нських підприємств служби управління персоналом обмежуються реалізацією програм управління кад-
ровим резервом, призначених для цілеспрямованої підготовки керівників вищої та середньої ланки на
підставі складання індивідуальних планів розвитку. Реалізація ефективно функціонуючих процесів ме-
неджменту персоналу, перехід від точкових рішень до системних у рамках цифрового середовища сучас-
ного підприємства дасть змогу підвищити якість та продуктивність праці, більш раціонально використо-
вувати кадрові та інші види ресурсів, що позитивно відобразиться на економічній складовій підприєм-
ства. Надано пропозиції щодо удосконалення системи управління персоналом на підприємстві та окрес-
лено напрямки кадрової роботи, які потребують інноваційних рішень.

The high level of aggressiveness of the economic environment that is currently observed determines the
search for innovative solutions for the efficiency of functioning of business structures at all stages of their activities.
Digitalization of economic activities is one of the main forces of enterprise development by increasing productivity
and increasing profits through the creation of fundamentally new products and services. In this case, the
introduction of digital technology makes it necessary to reform all business processes of the enterprise, and, first
and foremost — the transformation of processes of personnel management.

The practice of management in Ukraine has certain peculiarities due to the specifics of the political, economic
and socio-demographic situation. Currently, the national model of human resource management in general and
particularly the model of human resource management of Ukrainian enterprises (regardless of the field of activity),
has not been fully formed. Given aspect makes it necessary to carry out additional research in order to find
innovative ways in the human resources management system.

The purpose of the article is to find an innovative form of management processes in order to form an effective
system of human resource management in the enterprise.
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ПОСТАНОВКА ПРОБЛЕМИ
Високий рівень агресивності економічного середо-

вища, що спостерігається наразі, обумовлює пошук
інноваційних рішень стосовно ефективності функціону-
вання підприємницьких структур на всіх етапах їх діяль-
ності. Одним з інноваційних рішень, що може бути ви-
користане підприємством, є цифровізація процесів еко-
номічної діяльності. Цифровізаційні процеси змінюють
бізнес, демонетизують і демократизують сферу діяль-
ності підприємства, виступають джерелом сталого кон-
курентного розвитку суб'єктів господарювання, що опи-
раються на клієнтоорієнтованість і синергію. Цифрові-
зація економічної діяльності є однією з рушійних сил
розвитку підприємства, шляхом підвищення продуктив-
ності та збільшення прибутку за рахунок створення
принципово нових продуктів та послуг. При цьому впро-
вадження цифрових технологій спричиняє необхідність
реформування усіх бізнес-процесів підприємства, і на-
самперед, — трансформацію процесів управління пер-
соналом.

Практика управлінського менеджменту в Україні
має певні особливості, зумовлені специфікою політич-
ної, економічної та соціально-демографічної ситуації.
Наразі вітчизняна модель управління персоналом зага-
лом, зокрема й модель управління кадровим потенціа-
лом на українських підприємствах (незалежно від сфе-
ри діяльності), до кінця не сформовані. Даний аспект
породжує потребу у проведенні додаткових досліджень
стосовно пошуку інноваційних шляхів в системі кадро-
вого менеджменту.

МЕТА СТАТТІ
Метою статті є пошук інноваційних форм управлі-

нських процесів з метою формування ефективної сис-
теми кадрового менеджменту підприємства.

Зважаючи на мету статті, головним завданням дос-
лідження є визначення ключових аспектів інноваційної
діяльності у системі управління персоналом та розроб-
ка практичних заходів щодо реалізації інновацій у сис-
темі менеджменту персоналу.

АНАЛІЗ ОСТАННІХ ДОСЛІДЖЕНЬ І ПУБЛІКАЦІЙ
Проблеми управління персоналом висвітлено в дос-

лідженнях багатьох вітчизняних та закордонних учених.
Так, Яковенко І.В. та Петряєв О.О. зазначають, що
"…ефективне управління персоналом є одним з найваж-
ливіших завдань сучасного підприємства. Персонал роз-
глядається як рушійна сила вирішення проблем, які у

The article analyzes the innovative forms of management activities in the system of personnel management
of the enterprise. The key aspects of innovative activity in the system of personnel management are defined. The
advantages of potential employees in selecting an employer are identified. It has been revealed that most
Ukrainian companies' HR management services are limited to the implementation of talent pool management
programs designed for targeted training of senior and middle managers on the basis of the creation of individual
development plans. At the same time, the implementation of functionally efficient personnel management
processes, moving from point solutions to system solutions in the digital environment of the modern enterprise,
will be able to increase the quality and productivity of work, more rationally use human and other types of
resources and, thereby, will have a positive impact on the economic structure of the company. Practical
suggestions for the implementation of innovations in the personnel management system are proposed.

Ключові слова: менеджмент, персонал, підприємство, інновації, працівник, кадри.
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свою чергу пов`язані з економічним розвитком підприє-
мства, його ефективного функціонування та конкурен-
тоспроможності. Для того, щоб правильно та раціональ-
но управляти співробітниками потрібні інноваційні ме-
тоди управління персоналом. Висококваліфікованому
управлінцю потрібно обирати такі методи, які будуть
найбільш продуктивними та найменш затратними" [1,
с. 261]. "Управління організацією стає стратегічним, зу-
мовлюючи потребу адекватної зміни в усіх своїх підси-
стемах. Насамперед вимога стратегічних перетворень
постає перед підсистемою управління людськими ресур-
сами, роль яких надзвичайно зростає. Саме від конку-
рентоспроможного компетентного персоналу залежить
діловий успіх організації. Управління ним набуває стра-
тегічних функцій, що поступово починають превалюва-
ти над традиційними тактичними й оперативними" —
зазначає Петрова І.Л. [2, с. 7]. Дашко І.М. вважає, що
"сучасні умови ринкової економіки зумовлюють потре-
бу в розробленні принципово нових підходів до управ-
ління персоналом з усвідомленням того, що головним
резервом підприємства є працівники" [3, с. 37].

На думку Гримблата С.О. та Воронова М.В. страте-
гічна мета всієї системи управління персоналом поля-
гає у розвитку бізнесу компанії за рахунок максималь-
но ефективного використання людського капіталу [10,
с. 107]. Система управління персоналом на сучасному
підприємстві незалежно від форми власності є наймо-
гутнішим інструментом забезпечення конкурентоздат-
ності й розвитку, тому виникає необхідність у розробці
та підвищенні ефективності новітньої системи управлін-
ня персоналом з урахуванням вимог ринкової економі-
ки [5, с. 96]. Волянська-Савчук Л.В. та Мацишина М.В.
вказують, що володіючи особливими стратегічними та
оперативними функціями, людський чинник відіграє
провідну роль в інтелектуалізації та інформатизації ви-
робництва [6, с. 34].

НЕВИРІШЕНІ ЧАСТИНИ ПРОБЛЕМИ
Тези, постулати, концепції, теоретичні положення та

практичні пропозиції, висвітлені у наукових працях вка-
заних авторів, створили міцне підгрунтя і посідають ва-
гоме місце у вирішенні проблем щодо кадрового менед-
жменту. Але слід зазначити, що наразі зростає науковий
інтерес до розвитку сучасних технологій управління пер-
соналом, зокрема недостатньо розкритим залишається
питання щодо розробки та використання інновацій у си-
стемі управління персоналом, визначенні їх ролі та мож-
ливостей, що зумовлює актуальність дослідження.
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Рис. 1. Фактори мотивації праці при виборі потенційного роботодавця

Джерело: побудовано автором на основі аналізу даних [8; 10].

ВИКЛАД ОСНОВНОГО МАТЕРІАЛУ
ДОСЛІДЖЕННЯ

Актуальність формування ефективної системи уп-
равління персоналом зумовлена зміною поколінь на
ринку праці. Слід зауважити на деяких постулатах
"теорії поколінь" Ніла Хоува та Вільяма Штрауса. Відпо-
відно до цієї теорії існують покоління: Переможців,
Мовчазне, Бебі-Бумерів, X, Y, і Z [7, с. 22]. Даною тео-
рією "закладено розуміння покоління як групи людей,
які народилися в певний часовий проміжок, потрапили
під вплив одних подій і особливостей виховання, а та-
кож мають аналогічні цінності. Саме цінності і визнача-
ють поведінку представників того чи іншого покоління"
[8].

На сьогоднішній день найбільш активним на ринку
праці є покоління Y, яке народилося в період з 1977 по
1994 рр., на формування якого значно вплинули розви-
ток цифрових технологій, заміна живого спілкування
віртуальним. Дане покоління є амбітним, товариським,
ліберальним, схильним до змін, працездатним, захопле-
ним робочим процесом. Однак їм важко перебувати в
тривалих проєктах, для них важливий інтерес і різно-
манітність у трудовій діяльності. Вони фактично завж-
ди знаходяться в межах досяжності, на зв'язку, але вва-
жають, що технології розмивають кордони між робо-
тою та особистим життям [9, с. 342].

Покоління Z поки не проявляє себе, зважаючи на
вік і з причини, що дане покоління прозвано "мовчаз-
ним". Покоління Z можна описати словами Digital
Native (цифрова людина). Представники його народи-
лися в інформаційному мережевому суспільстві і по-
в'язані між собою інформаційними системами, мере-
жею, цифровими технологіями. Цифрове середовище
для покоління Z є звичним, зрозумілим й єдино прий-
нятним [8]. Так, в 2019 р. чисельність потенційних пред-
ставників нового цифрового покоління Z становила
вже 16% від чисельності працездатного населення (або
56% від чисельності працездатної молоді віком від 18
до 30 років) [10].

До 2022 р. покоління Z стане основним трудовим ре-
сурсом, тому що вони вже починають входити в працез-
датний вік [8]. Представники покоління Z при виборі
роботодавця найбільшу увагу приділяють рівню заро-
бітної плати (83%). Серед найбільш вагомих нематері-
альних факторів мотивації праці відзначається мож-
ливість кар'єрного росту (71%), можливість навчання та
розвитку професійних навичок у рамках роботи на під-
приємстві (85%), наявності можливостей професійного
розвитку (72%) та можливостей виконувати цікаві зав-
дання (64%) (рис. 1) [8; 10]. Тому підприємствам вже
зараз потрібно адаптуватися під ті особливості, які при-
таманні даному поколінню, знати, як покоління Z взає-
модіє зі світом, чого воно хоче домогтися і за допомо-
гою яких методів це буде проявлятися [8].

Отже, для потенційних працівників
можливості професійного розвитку, ка-
р'єрного зростання, а також зміст ро-
боти виходять на перший план у моти-
ваційному профілі. Даний аспект робить
особливо важливим питання ефектив-
ного управління персоналом та зумов-
лює стратегічне значення удосконален-
ня системи управління кадровими пото-
ками задля збереження та розвитку
кадрового потенціалу підприємства.

Отже, в процесі кадрового відбору
персоналу, підприємству слід врахову-
вати той фактор, що очікування і вимо-
ги є не тільки в нього, але й у кандидата
на посаду. Лише при максимальному
зближенні цих очікувань можна розра-
ховувати на наймання високоефектив-
ного і лояльного до підприємства пра-
цівника. Саме тому при визначенні ви-

мог до кандидатів важливо пам'ятати, що вони повинні
бути реалістичними. При надмірному завищенні вимог
можна взагалі не знайти жодного кандидата або одер-
жати працівника зі свідомо завищеними домаганнями
[11, с. 216].

В умовах сучасної ринкової економіки та великої
конкуренції між підприємствами жорстоку боротьбу
можуть витримати лише ті організації, які здатні нада-
ти своїм споживачам або ж клієнтам високоякісне об-
слуговування. Для того, щоб співробітники підприєм-
ства мали змогу запропонувати людям обслуговування
на високому рівні, підприємство повинно мати в наяв-
ності професійно-підготовлений та кваліфікований пер-
сонал. Тому для того, щоб здійснювати ефективну
діяльність, підприємства звертаються до інноваційних
методів управління персоналом [1, с. 257].

Результати проведеного дослідження [12, с. 504]
дають змогу зробити висновок про те, що у більшості
випадків служби управління персоналом обмежуються
реалізацією програм управління кадровим резервом,
призначених для цілеспрямованої підготовки керівників
вищої та середньої ланки на підставі складання індиві-
дуальних планів розвитку.

Разом з тим, реалізація ефективно функціонуючих
процесів менеджменту персоналу, перехід від точко-
вих рішень до системних у рамках цифрового середо-
вища сучасного підприємства дозволить підвищити
якість та продуктивність праці, більш раціонально ви-
користовувати кадрові та інші види ресурсів, що пози-
тивно відобразиться на економічній складовій підприє-
мства.

Наразі зросла кількість економічних суб'єктів, які
прагнуть автоматизувати кадровий менеджмент на ос-
нові використання інформаційних технологій, що дають
змогу протягом невеликого проміжку часу отримувати
звітну документацію щодо прийнятих у певному часо-
вому проміжку управлінських рішень. До них належать
експертні системи, програми розрахунку заробітної
плати, системи управління персоналом.

Сучасні інформаційні технології роблять можливою
революцію в управлінні персоналом. Працівники та уп-
равлінський персонал отримують доступ до всеосяжної
системи даних з кадрових ресурсів підприємства, що
підвищує рівень і швидкість прийняття рішень, а також
автоматизує й систематизує рутинні процеси, дозволя-
ючи сконцентруватися на стратегічних завданнях [11,
с. 54].

Для вирішення кадрових проблем слід застосовува-
ти автоматизовані системи управління з підбору персо-
налу, найму та розвитку співробітників на основі вико-
ристання хмарних технологій і сервісних порталів, мо-
більних додатків, соціальних мереж, job-сайтів, онлайн-
інструментів оцінки кандидатів на вакантні посади, тех-
нології електронного навчання.
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Рис. 2. Напрямки кадрової роботи, які потребують інноваційних рішень

Джерело: побудовано автором на основі проведеного дослідження.

Інформатизація суспільства та розвиток інформа-
ційних технологій значною мірою відобразилися на си-
стемі управління персоналом. Інформатизація кадрової
роботи дозволила підвищити ефективність управління
персоналом на основі забезпечення повноти, оператив-
ності, комплексності, системності та вірогідності інфор-
мації, необхідної для прийняття кадрових рішень, а та-
кож розширення можливостей щодо її нагромаджен-
ня, збереження та оброблення.

Інформаційні персонал-технології пов'язані з Авто-
матизованою інформаційною системою управління пер-
соналом (АІСУП) та організацією автоматизованого
робочого місця працівника, роль яких полягає у наданні
необхідного технічного та інформаційного забезпечен-
ня [13, с. 116].

У розрізі інформаційних технологій АІСУП стано-
вить набір певного програмного забезпечення та тех-
нологій, дозволяючи автоматизувати і вдосконалювати
бізнес-процеси управління персоналом. Інформатиза-
ція кадрової роботи в значній мірі впливає на якість уп-
равління, особливо в умовах зміни організаційної струк-
тури підприємства, при створенні нових підрозділів,
зміні штатного розпису й функціональних обов'язків
співробітників і менеджерів підприємства.

Одним з основних переваг упровадження АІСУП є
забезпечення оперативності, повноти й вірогідності
інформації, необхідної для прийняття кадрових рішень.
Одержати таку інформацію теоретично можна без ви-
користання комп'ютера й спеціалізованої інформацій-
ної системи, однак для виконання такої роботи неми-
нуче будуть потрібні більші трудові витрати (відволікан-
ня працівників від інших завдань) і значний час (знижен-
ня оперативності). При цьому можливі випадкові (або
навіть навмисні) помилки й неточності.

Інша перевага полягає в тому, що впровадження
кадрової інформаційної системи припускає впорядку-
вання структури управління персоналом, створення ре-
альної організаційної структури підприємства. Іноді
така робота приносить навіть більший економічний
ефект, ніж подальше використання інформаційної сис-
теми. Крім того, маючи систему постійного вводу даних,
необхідно зберігати набагато меншу кількість бланків
та робити менше записів вручну. Оскільки ефективне
управління людськими ресурсами здобуває все більшо-
го стратегічного значення в багатьох організаціях,
інформаційна система досить ефективна й при стратег-
ічному плануванні майбутньої потреби в людських ре-
сурсах [11, с. 94—95].

Digital-технології значно модернізують бізнес-про-
цеси управління персоналом. Боротьба за таланти за
умов глобальних викликів призводить до вдосконален-
ня HR-технологій із елементами штучного інтелекту.
Великі обсяги якісних та кількісних даних (BigData) ана-
лізуються програмними продуктами з метою оцінки
майбутніх співробітників.

Використання digital-технологій підтримується
створенням віртуальних офісів та робочих місць, які
забезпечують в умовах глобальних викликів особистіс-
но-професійний саморозвиток та самореалізацію, про-
ведення HR-аналітики та управління ефективністю
кадрів.

Висококваліфікований співро-
бітник підприємства володіє нови-
ми технологічними можливостями,
об'єднаними з його навичками та
досвідом, підвищеною гнучкістю та
мобільністю. У зв'язку з цим задля
досягнення успіху в еру діджита-
лізації потрібно створювати на ро-
бочому місці культуру безперерв-
ного навчання, проводити пошук
прихованих талантів серед співро-
бітників, забезпечувати ефектив-
ний розподіл посадових обов'язків.

У боротьбі за кваліфіковані кадри важливо врахо-
вувати не так стартовий стан співробітника, а його на-
ціленість на безперервний професійний саморозвиток
та самовдосконалення, здатність успішно співпрацюва-
ти у міжпрофесійних та міжкультурних спільнотах.

У рамках реінжинірингу процесів кадрового менед-
жменту на підприємствах, що знаходяться на шляху
цифрової трансформації, можна сформулювати прави-
ло 7Н: необхідний працівник з необхідним рівнем квал-
іфікації у необхідній кількості та у необхідний час по-
винен виконувати необхідні функції для необхідного
структурного підрозділу підприємства з необхідним
рівнем різного роду витрат.

На нашу думку, для реалізації інновацій в системі
кадрового менеджменту, зокрема впровадження про-
цесів цифровізації, слід виокремити основні напрями
кадрової роботи, які потребують удосконалення (рис.
2):

— управління вхідними кадровими потоками. Даний
крок передбачає аналіз забезпеченості кадрами, які во-
лодіють компетентісними знаннями у сфері цифрові-
зації, планування компетентісних потреб у кадровому
складі, співбесіда та відбір персоналу, прийом на робо-
ту та заключення договору (контракту);

— управління потоками персоналу всередині
підприємства (розстановка та використання персоналу
згідно потреб підприємства, підсилення слабких кадро-
вих ланок, управління кар'єрою персоналу тощо);

— управління вихідними кадровими потоками (ви-
вільнення персоналу).

Позитивним ефектом від застосування елементів
цифровізації у кадровій діяльності є: підвищення рівня
продуктивності та якості праці; скорочення тимчасових
витрат на закриття вакансій; підвищення рівня мотивації
працівників; підвищення рівня задоволеності праців-
ників працею за рахунок повноцінної реалізації та про-
фесійного потенціалу та особистих кар'єрних амбіцій;
зниження рівня плинності кадрів тощо.

ВИСНОВКИ
ДОСЛІДЖЕННЯ І ПЕРСПЕКТИВИ ПОДАЛЬШИХ

РОЗВІДОК У ДАНОМУ НАПРЯМІ
Для реалізації інноваційних рішень у системі управ-

ління персоналом важливо сформувати ефективні
структури кадрового менеджменту та дотримуватись
принципів управління кадровими потоками із фокусу-
ванням на стратегічних цілях цифрової трансформації
підприємства. Заходами з організації управління пер-
соналом в умовах цифровізації повинні стати:

— оновлені бізнес-процеси системи кадрового ме-
неджменту, метою яких є упорядкування та узгоджен-
ня діяльності з управління рухом кадрів. При форму-
ванні та реалізації бізнес-процесів особливу увагу слід
приділити як координації діяльності системи менедж-
менту персоналу з іншими підсистемами управління, так
і узгодженню цілей і зв'язків усередині самої системи;

— визначення та закріплення методики оцінки оп-
тимального співвідношення чисельності персоналу з
кваліфікаційними категоріями (із урахуванням специ-
фіки діяльності різних підрозділів підприємства). У рам-
ках даного заходу варто спочатку встановити необхід-
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ний рівень достовірності бажаних та реальних кадро-
вих показників з урахуванням ресурсозатратності
різних методів визначення оптимального кадрового
складу за категоріями. Найбільш достовірним способом
визначення оптимального кадрового складу за катего-
ріями є метод, заснований на визначенні співвідношен-
ня між функціями, що виконуються фахівцями та їх кад-
ровим потенціалом;

— визначення оптимального співвідношення праці-
вників різних кваліфікаційних категорій. У рамках да-
ного заходу слід провести аналіз наявного кадрового
складу за категоріями у межах різних посад. Даний захід
потрібен для формування та розвитку кадрового потен-
ціалу, необхідного для реалізації поточних та стратегіч-
них цілей підприємства.

Позитивний результат від реалізації заходів дося-
гатиметься за допомогою:

— підвищення продуктивності та якості праці пра-
цівників, зокрема підвищення ефективності управлінсь-
кої ланки;

— зниження втрат кадрового потенціалу при звіль-
ненні кваліфікованих працівників через відсутність для
них можливостей професійного та кар'єрного зростан-
ня.

Реалізовані заходи не лише суттєво підвищать ефек-
тивність управління кадровим потенціалом, але й зага-
лом позитивно вплинуть на систему менеджменту пер-
соналу підприємства в цілому.

Для реалізації інноваційних рішень у системі управ-
ління персоналом, на нашу думку, доцільно використо-
вувати сучасні діджиталізовані інтелектуальні HR-тех-
нології, пов'язані з вирішенням багатокритеріальних,
слабоструктурованих та недетермінованих кадрових
завдань. Дані технології пов'язані з обробкою великих
масивів якісних та кількісних даних щодо оцінки кад-
рового потенціалу, а використання адитивних та муль-
типлікативних моделей при оцінці кадрового складу
дозволяє підприємству досягати стратегічних цілей.
Тому перспективи подальших розвідок вбачаються нами
саме в напрямі більш грунтовного вивчення даного пи-
тання.
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