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Брич В. Я., Ткач У. В. Інноваційні підходи в управлінні персоналом підприємств

Метою статті є вивчення та систематизація основних сучасних теоретичних підходів до інноваційного управління персоналом підприємства. 
Розглянуто та визначено ключові інноваційні підходи в управлінні персоналом підприємств, представлені в науково-методологічних досліджен-
нях сучасних науковців. Виявлено необхідність наукового обґрунтування впровадження інновацій у сфері управління персоналом через визначення 
ключових принципів інноваційного розвитку цієї сфери. Також розглянуто основні традиційні (адміністративні, економічні, соціально-психологічні) 
та інноваційні методи (інноваційний підбір персоналу, що передбачає використання новітніх технологій пошуку працівників; інноваційні методи 
оцінки діяльності, які використовуються на стадії підбору та управління кадрами для визначення рівня відповідності професійних і особистісних 
характеристик персоналу посадовим і внутрішньофірмовим вимогам; інноваційні методи управління кар’єрою; інноваційні методи стимулювання 
та мотивації) в системі сучасного управління персоналом підприємств, виділено найбільш пріоритетні аспекти їх впровадження та реалізації.
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Брич В. Я., Ткач У. В. Инновационные подходы в управлении  

персоналом предприятий
Целью статьи является изучение и систематизация основных со-
временных теоретических подходов к инновационному управлению 
персоналом. Рассмотрены и определены ключевые инновационные 
подходы в управлении персоналом предприятий, представленные в 
научно-методологических исследованиях современных ученых. Вы-
явлена необходимость научного обоснования внедрения инноваций в 
сфере управления персоналом через определение ключевых принципов 
инновационного развития этой сферы. Также рассмотрены основные 
традиционные (административные, экономические, социально-пси-
хологические) и инновационные методы (инновационный подбор пер-
сонала, предусматривающий использование новейших технологий 
поиска работников; инновационные методы оценки деятельности, 
используемые на стадии подбора и управления кадрами для определе-
ния уровня соответствия профессиональных и личностных характе-
ристик персонала должностным и внутрифирменным требованиям; 
инновационные методы управления карьерой; инновационные мето-
ды стимулирования и мотивации) в системе современного управле-
ния персоналом предприятий, выделены наиболее приоритетные 
аспекты их внедрения и реализации.
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Management of Enterprises
The article is aimed at studying and systematizing the basic modern theo-
retical approaches to innovative staff management. The most important 
innovative approaches in staff management of enterprises presented in 
the scientific-methodological researches of contemporary scholars are 
considered and defined. The necessity of scientific substantiation of intro-
duction of innovations in the sphere of staff management by definition of 
key principles of innovative development of this sphere is identified. The 
authors also consider the main traditional (administrative, economic, 
social-psychological) and the innovative methods (innovative selection of 
staff, providing the use of the newest technologies of search for employees; 
innovative methods of assessment of activities used at the stage of recruit-
ment and management of personnel to determine the level of conformity of 
both professional and personal characteristics of staff with both official and 
internal requirements; innovative career management methods; innovative 
methods of stimulation and motivation) in the system of modern staff man-
agement of enterprises, the most priority aspects of their introduction and 
implementation are allocated.
Keywords: innovations, innovative methods, staff management, stimulation, 
motivation, assessment of staff, career.
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Сучасні зміни змісту та характеру праці, 
пов’язані з глобалізаційними трансформація-
ми, стрімким розвитком науково-технічного 

розвитку, інформатизацією трудових процесів, вима-
гають відповідної та адекватної реакції в управлінні 

персоналом підприємств. Сучасне суспільство роз-
вивається під впливом безлічі інноваційних рішень 
та технологій. Своєю чергою, сфера управління пер-
соналом на підприємствах також характеризується 
інноваційним характером, відповідно, підприємства 
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намагаються підвищувати рівень ефективності ка-
дрових рішень.

У наукових колах, у рамках дослідження даної 
проблеми, розглядаються інноваційні підходи до 
управління персоналом як окремо, так і в контексті 
порівняння з традиційними. Серед авторів, які вивча-
ють вказану сферу та здійснили суттєві внески щодо 
розширення теоретичної та методологічної бази, 
можна відзначити напрацювання В. Г. Воронкової,  
А. Г. Беліченко, О. М. Попова, В. М. Данюка, А. М. Ко- 
лот, Г. С. Сукова, С. В. Іванової, А. О. Касич, О. А. Бур- 
ба, В. І. Ковальової, В. Е. Савіної, О. В. Марценюк, 
О. І. Пархоменко-Куцевіл, Д. Джименез-Джименез, 
Р. Санз-Валл. Існує достатньо широкий спектр та-
ких підходів, їх систематизація дозволить визначити 
ключові напрямки наукового забезпечення відповід-
но до вказаного питання. 

Метою статті є вивчення та систематизація 
основних сучасних теоретичних підходів до іннова-
ційного управління персоналом підприємства.

Інновації, в широкому розумінні цього поняття, 
передбачають не тільки використання новітніх ін-
формаційно-комунікаційних технологій, техноло-

гічних методів виробництва, але й включають в себе 
інноваційні управлінські рішення щодо ефективного 
використання трудових ресурсів на підприємствах. 
Результатом високих ринкових позицій, фінансових 
показників провідних компаній світу є комплексні 
системи управління, ключовою складовою яких є 
система управління персоналом, основана на вико-
ристанні новітніх інноваційних рішень та технологій. 
Розглянемо основні науково-методологічні підходи 
до вказаного поняття.

По-перше, потрібно підкреслити важливість 
наукового обґрунтування впровадження інновацій в 
досліджуваній сфері. 

Цей напрямок представлений в науковому до-
слідженні В. Е. Савіної, О. В. Марценюк [6]. Автори 
визначають систему принципів побудови системи 
управління персоналом, основаної на використанні 
інновацій. Зокрема, серед цих принципів виділено: 
	 принцип наукової обґрунтованості. Без ви-

користання наукового підґрунтя впрова-
дження та реалізація інновацій може спричи-
нити певні проблеми, кризові явища та збит-
ки на підприємстві;

	 використання оптимальних новітніх ме­
тодів та технологій, що відповідають прин-
ципам сучасної системи управління персо-
налом. Інноваційні методи та технології не 
можна використовувати без відповідного ви-
бору, адаптації до умов функціонування під-
приємницької структури;

	 принцип відповідності загальній концепції 
розвитку підприємства. Вказаний принцип 
доповнює попередній і передбачає, що ін-

новації в управлінні персоналом, як і сама 
управлінська система керування кадрами, 
повинні бути гармонічно вбудовані в загаль-
ну систему організації.

Цей підхід до визначення принципів, на нашу 
думку, є достатньо узагальнюючим, хоча ви-
світлює основні принципи побудови іннова-

ційної системи управління персоналом. Більш ґрун-
товний підхід до виокремлення вказаних принципів 
наведено в науковому дослідженні В. І. Ковальової 
[5]. А саме, авторка зауважує, що в умовах інновацій-
ного розвитку система управління персоналом пови-
нна будуватись як на традиційних (загальних), так і 
на специфічних (спеціальних) принципах [5]. Серед 
традиційних принципів виділяються такі, як принцип 
системності, гуманізації, а в складі специфічних [5]:
	 принцип корпоративного демократизму. 

Становлення та розвиток великих корпора-
цій впливає на появу корпоративних відно-
син, певних форм демократичного спілку-
вання між працівниками та керівництвом;

	 принцип соціального партнерства. Вказа-
ний принцип передбачає формування в рам-
ках підприємства такої системи взаємодії, 
яка б гарантувала підтримку між працівника-
ми щодо навчання, передавання досвіду, що, 
своєю чергою, впливатиме на загальний стан 
розвитку компанії;

	 принцип професіоналізму. Високий рівень 
професіоналізму для деяких високотехноло-
гічних компаній світу є ключовим фактором 
при підборі кадрів. Деякі провідні компанії 
для пошуку професіоналів звертаються до 
фахівців з підбору таких кадрів, до так зва-
них «мисливців за головами» (з англ. head 
hunters) [9]. Також завдяки пошуку професіо-
налів найвищого рівня виникла вказана вище 
професія «мисливця за кадрами» (головами). 
Для роботи в цій сфері залучаються люди з 
високими професійними, особистісними да-
ними, з непересічним мисленням і баченням 
власної діяльності;

	 принцип соціальної відповідальності. Відпо-
відно до цього принципу реалізація політи-
ки соціальної відповідальності (соціального 
захисту працівників) передбачає, що впро-
вадження та реалізація заходів соціального 
забезпечення персоналу виступає гарантією 
лояльності та ефективності працівників під-
приємства. Провідні вітчизняні, зарубіжні 
компанії широко практикують використання 
пакетів соціального забезпечення працівни-
ків (додаткове медичне обслуговування та 
страхування, соціальні виплати тощо). Такі 
стимулюючі заходи часто є однією з переду-
мов того, що висококваліфіковані працівники 
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при працевлаштуванні обирають саме ті ком-
панії, які надають високі соціальні гарантії;

	 принцип ефективності. Згідно з цим прин-
ципом менеджмент компаній будує систему 
управління персоналом, основні управлін-
ські процеси.

У рамках вищезазначених принципів, на нашу 
думку, можна визначити важливий принцип 
побудови інноваційної системи управління 

персоналом, а саме, принцип креативності. Без-
умовно, використання цього принципу потрібне для 
умов розвитку компаній, орієнтованих на інновацій-
ний розвиток і випередження конкурентів. 

По-друге, актуальним напрямком дослідження 
за вказаним питанням є вивчення методів, що можуть 
бути використані для управління персоналом в орга-
нізаціях, орієнтованих на інноваційний розвиток.

У даному напрямку можемо відзначити підхід 
А. О. Касич, О. А. Бурби [4], В. М. Данюка, А. М. Коло-
та, Г. С. Сукова [2], Д. Джименез-Джименез, Р. Санз-
Валл [10]. Автори у своїх наукових працях висувають 
схожі системні підходи до поділу методів управлін-
ня персоналом на підприємствах з відповідною кла-
сифікацією за традиційними та інноваційними [4]. 
Вивчення вказаних підходів дозволило визначити 
основний перелік таких методів за двома зазначени-
ми категоріями. 

Так, у рамках традиційного підходу автори [2; 
4; 10] виділяють:
	 адміністративні методи, що засновані на 

вимогах до високої дисципліни, відповідаль-
ності, владних і примусових розпорядженнях, 
здійснюваних у рамках вертикальної гілки 
влади. Вказані методи використовуються пе-
реважно в організаціях, що не орієнтовані на 
інноваційний розвиток, в яких не прийнятна 
ініціатива працівників, немає стимулювання 
та мотивації праці, високий ризик звільнення. 
На сьогоднішній день є організації, що ви-
користовують такі методи управління. Якщо 
розглядати Україну, то до складу таких під-
приємств можна віднести підприємства жит-
лово-комунального господарства – як у дер-
жавній, комунальній, так і у приватній сферах. 
Ця сфера господарювання, на нашу думку, не-
достатньо успішно впроваджує інноваційні 
підходи як до загальної системи організації, 
так і до управління персоналом;

	 економічні методи, представлені матеріаль-
ним стимулюванням персоналу. Використан-
ня цих методів забезпечує реалізацію цілей 
компанії виключно через матеріальні вина-
городи за досягнуті результати. Часто такий 
підхід не знаходить своєї реалізації, оскільки 
через високу конкуренцію в трудовому ко-
лективі, відсутність соціального партнерства 

гальмується виконання внутрішньофірмових 
цілей. Можна відзначити, що використання 
виключно економічних методів достатньо 
часто практикується на українських підпри-
ємствах, що функціонують у сфері оптової та 
роздрібної торгівлі;

	 соціально-психологічні методи, націлені на 
управління соціально-психологічним клі-
матом у трудовому колективі підприємств. 
У складі таких методів виділяють, зокрема: 
формування прийнятних умов для успішної 
взаємодії між працівниками, різними відді-
лами підприємства; запровадження систе-
ми моніторингу соціально-психологічного 
клімату в колективі; формування системи 
відзнак позитивних досягнень працівників 
(надання грамот, інших форм соціальних пу-
блічних відзнак у колективі). Потрібно від-
мітити, що такі методи дійсно підвищують 
соціально-психологічний клімат у трудових 
колективах, але без використання матеріаль-
них методів часто втрачають популярність. 
Такі методи управління персоналом можна 
зустріти в установах освіти (приватні та дер-
жавні заклади освіти).

У рамках інноваційного підходу автори [2; 4; 
10] відзначають:
	 інноваційний підбір персоналу, що передба-

чає використання новітніх технологій пошуку 
працівників, професійні та особистісні харак-
теристики яких мають найбільш високий рі-
вень на ринку праці. Серед таких методів С. 
В. Іванова виокремлює найбільш продуктивні, 
зокрема [3]: метод фізіогноміки (який перед-
бачає визначення характеру та психологічних 
особливостей людини за рисами обличчя, її 
творчі здібності [1]); методи соціоніки (які 
дозволяють визначити соціонічний тип лю-
дини, можливості її взаємовідносин з іншими 
типами людей); метод графології (дозволяє 
визначити характер людини за почерком); ме-
тод вивчення відбитків пальців за рисунком 
(також дозволяє оцінити характер людини, 
застосовується не часто, може бути викорис-
таний для оцінки коефіцієнта розуму); метод 
шокового інтерв’ю (використовується для під-
бору кадрів для роботи в стресових умовах, 
де потрібно мати справу з великою кількістю 
вхідної та вихідної інформації, швидко її об-
робляти та приймати оптимальні рішення); 
метод Brainteaser-інтерв'ю (застосовується 
при підборі кадрів на посаду, яка передбачає 
кмітливість, харизму, високу креативність, ло-
гіку та нестандартність мислення);

	 інноваційні методи оцінки діяльності, які 
використовуються на стадії підбору та управ-
ління кадрами (на регулярній основі) для ви-
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значення рівня відповідності професійних і 
особистісних характеристик персоналу по-
садовим та внутрішньофірмовим вимогам. 

О. І. Пархоменко-Куцевіл виділяє такий перелік 
інноваційних методів оцінки персоналу, зокрема [7]:

1) метод ділової гри, який здійснюється у формі 
організаційно-управлінської гри, під час якої можна 
проаналізувати рівень знань, умінь та навичок праців-
ників, їх здатність працювати в умовах малої групи;

2) метод «керування за цілями (Management by 
Objective (MBO))», який передбачає спільну постанов-
ку завдань на рівні керівника та співробітника та про-
ведення оцінювання результатів їхнього виконання 
за результатами певного звітного періоду. Така сис-
темна гра може охоплювати всі ланки компанії або 
результати роботи певного структурного підрозділу, 
його працівників, керівників. За результатами оціню-
вання згідно з цим методом може відбутися перегляд 
рівня заробітної плати, премій, нематеріальної моти-
вації на підприємстві тощо;

3) асесмент-центр (груповий та індивідуаль-
ний), який націлений на проведення оцінки праців-
ників згідно з характеристиками компетенцій під 
конкретні кадрові задачі. Відповідно до вказаного ме-
тоду створюються завдання, які дозволяють моделю-
вати основні моменти діяльності працівника з метою 
виявлення ключових професійно важливих якостей. 
Цей метод дає змогу модулювати робочу реальність 
конкретного трудового колективу та оцінювати кон-
кретного працівника;

4) метод «360 градусів», що передбачає оцінку 
керівниками, підлеглими та колегами кожного пра-
цівника. Вихідними даними для оцінки є інформації, 
отримана при вирішенні робочих ситуацій, конфлік-
тів тощо. Така оцінка дає змогу оцінити ділові якості 
працівника.

У дослідженні Н. В. Хомутник, Р. Д. Бала пред-
ставлено систематизацію інших, не менш важ-
ливих та актуальних інноваційних методів оці-

нювання персоналу, у складі яких виділяють такі [8]:
1) метод атестації, який є комплексною уза-

гальнюючою оцінкою інших методів, його викорис-
товує атестаційна комісія для визначення рівня від-
повідності кандидата посаді, на якій знаходиться пра-
цівник. Указаний метод, безперечно, дозволяє систе-
матизувати основні результати оцінки професійних, 
особистісних характеристик працівника. Хоча важли-
вою залишається суб’єктивна складова, яку потрібно 
враховувати при створенні складу такої атестаційної 
комісії; 

2) метод змушеного вибору, зміст якого полягає 
у визначенні експертами ключової характеристики 
оцінюваного працівника. Зокрема, може бути визна-
чено, що людина: завжди допомагає колегам у про-
фесійних та особистих питаннях; має високий рівень 
товариськості; має високі професійні якості; є креа-

тивною особистістю і використовує це на користь 
виконання посадовим обов’язкам тощо; успішно пла-
нує свою роботу; вміє бачити весь робочий процес  
і швидко знаходить помилки (що важливо в проек-
тній діяльності);

3) описовий метод, який, незважаючи на про-
стоту в проведенні, є достатньо інформативним. Він 
включає створення докладної характеристики пози-
тивних і негативних особливостей оцінюваного пра-
цівника;

4) метод тестування, який, хоча використову-
ється достатньо тривалий час в історії теорії управ-
ління персоналом, може містити інноваційні варі-
анти, які сприятимуть більш повному оцінюванню 
прихованого потенціалу працівника, що може бути 
відкритий у перспективі. Цей метод передбачає тек-
стові, графічні питання, які розшифровують за допо-
могою ключів. На сучасному етапі цей метод часто 
використовується в електронному режимі в мережі 
Інтернет, що позитивно впливає на економію часу, 
можливість обробки масштабного обсягу тестів;

5) метод управління результативністю (Per­
formance management (PM)), за допомогою якого 
можна здійснити оцінку не тільки кінцевих резуль-
татів роботи працівників, але й їх компетенції (низку 
особистісних якостей, які необхідні для реалізації ви-
значених цілей і завдань). Вказаний метод може бути 
використаний як при проміжному оцінюванні для 
коригування роботи, так і після виконання певного 
глобального завдання;

6) метод самозвіту (виступу), який передбачає 
виступ керівника (спеціаліста) перед трудовим ко-
лективом (всією компанією, його підрозділом тощо), 
під час якого може бути проаналізовано виконання 
встановленого плану роботи, ключових цілей. Такий 
виступ може додатково оцінюватись працівниками 
кадрової служби, інших підрозділів, які здійснюють 
оцінку роботи керівника (фахівців) тощо. Вказаний 
метод часто використовується в сучасній роботі 
структурних підрозділів оборонних органів, фіскаль-
них і контролюючих державних служб, у приватних 
компаніях, які практикують проектну діяльність тощо;

7) метод оцінки комітетами, у ході якої від-
буваються груповий розгляд та обговорення профе-
сійної діяльності певного спеціаліста, при цьому таке 
оцінювання здійснюється за окремими складовими 
роботи. Наприклад, може оцінюватися виконання 
завдань у строк, реагування на позаштатні ситуації, 
які відбулися, рівень участі в колективній співпраці, 
ступінь результативності за тим або іншим напрям-
ком, рівень комунікабельності в колективі в цілях 
оптимальної співпраці тощо. Окремо щодо діяльніс-
ної характеристики працівника визначається певний 
список дій, які можуть бути оцінені за категоріями 
«успішні» та «неуспішні». Вказаний підхід також, на 
нашу думку, може бути використаний кожним пра-
цівником і для самооцінки за результатами участі в 
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певній колективній праці, що потребує максимальної 
мобілізації внутрішнього потенціалу, знань, навичок, 
досвіду;

8) метод незалежних суддів, що передбачає оці-
нювання працівника незалежними особами на основі 
використання прийому «перехресного допиту». Цей 
метод дозволяє отримати інформацію про результати 
роботи, потенціал працівника під незвичним кутом 
оцінки, в нестандартних умовах для останнього. Хоча 
такий метод можна, на нашу думку, рекомендувати 
для професій, де необхідна висока стресостійкість,  
а для тих категорій працівників, які займаються твор-
чою роботою, такий підхід не дуже прийнятний, бо 
він може, з огляду на певні особистісні та психологіч-
ні характеристики таких осіб, негативно вплинути на 
їх подальшу роботу. Тому вибір методів оцінки пер-
соналу з урахуванням всіх особливостей певних типів 
осіб дуже важливий для компаній, які дійсно хочуть 
досягти позитивних змін у сфері управління кадрами;

9) метод інтерв’ю, який може проводитися для 
різних цілей оцінки. А саме, при оцінці кандидатів на 
роботу в кадровій службі може бути надано завдання 
претенденту на цю посаду провести інтерв’ю в інших 
кандидатів. Це дасть змогу оцінити рівень розуміння 
роботи за спеціальністю. Також цей метод може бути 
застосований і щодо інших фахівців з метою виявлен-
ня того, наскільки вони розуміють власну роботу;

10) метод спостереження, за допомогою якого 
можна оцінювати працівників як в умовах роботи, 
так і в неформальних умовах шляхом використання 
методів моментних спостережень, фотографій тощо;
	 інноваційні методи управління кар’єрою. Такі 

методи передбачають комплексну політику 
у сфері побудови кар’єри на підприємстві з 
метою зниження плинності кадрів, досягнен-
ня основних соціально-економічних цілей 
розвитку. Яскравим прикладом використан-
ня таких методів є компанія «McDonald’s» 
(США), в якій працівник проходить шлях від 
простого працівника до керівника відділен-
ням. Це досягається за допомогою низки тре-
нінгів, наполегливої праці самого працівника;

	 інноваційні методи стимулювання та моти­
вації (у сфері системи винагород і навчання 
персоналу). Поєднання економічних і соціаль-
но-психологічних методів у формуванні сис-
теми стимулювання та мотивації дозволяє: 

1) уникнути проблем невдоволеності кадрів ма-
теріальним положенням, які виникають при засто-
суванні виключно соціально-психологічних методів, 
або взагалі не використовують жодних методів сти-
мулювання та мотивації. Але, незважаючи на те, що 
сучасні компанії використовують низку таких мето-
дів, у ринкових умовах працівники, що добре орієн-
туються на ринку праці, будуть шукати завжди умо-
ви, які будуть найбільш прийнятними для них. Тому 
підприємства повинні здійснювати вдосконалення 

інноваційної системи стимулювання та мотивації на 
постійній основі;

2) забезпечити високі ринкові, фінансово-еконо-
мічні показники діяльності компанії завдяки тому, що 
працівники зацікавлені в її всебічному процвітанні;

3) формувати кадровий склад підприємства та 
займати лідерські позиції на ринку праці, що вплива-
тиме на те, що найбільш здібні, конкурентні кандида-
ти будуть орієнтуватися на роботу в команді підпри-
ємства. 

ВИСНОВКИ 
Проведене дослідження дозволило система-

тизувати ключові інноваційні підходи в управлінні 
персоналом підприємств, визначені в науково-ме-
тодологічних дослідженнях сучасних науковців.  
А саме, було виявлено необхідність наукового обґрун-
тування впровадження інновацій у сфері управління 
персоналом через визначення ключових принципів 
інноваційного розвитку цієї сфери. Також розглянуто 
основні традиційні та інноваційні методи в системі 
сучасного управління персоналом підприємств, виді-
лено найбільш пріоритетні аспекти їх впровадження 
та реалізації. Необхідно відзначити, що розвиток су-
часного бізнесу, глобалізаційні процеси будуть впли-
вати на розширення, трансформації теоретичного та 
методологічного забезпечення вказаної проблеми. 
Відповідно, зазначений напрямок вимагає постійно-
го наукового пошуку найбільш оптимальних підходів, 
які б відповідали сучасним вимогам інформаційного 
та ринкового простору.			                   
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