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МЕНЕДЖМЕНТ ПЕРСОНАЛУ В УМОВАХ СТІЙКОГО 

ІННОВАЦІЙНОГО РОЗВИТКУ ПІДПРИЄМСТВА 

 

Метою статті є дослідження проблемних питань менеджменту 

персоналу в умовах стійкого інноваційного розвитку сучасних українських 

підприємств. Актуальність теми дослідження підтверджується тим, що в 

інноваційній економіці, яка супроводжується безперервною трансформацією 

зовнішнього середовища і зростанням невизначеності однією з умов стійкого 

інноваційного розвитку підприємства є зростання його кадрового 

потенціалу. В статті проаналізовано особливості менеджменту розвитку 

персоналу в сучасних умовах інноваційних змін. Виявлено недоліки 

професійної підготовки та розвитку персоналу. Запропоновано підходи щодо 

поліпшення використання персоналу при реалізації інновацій. Розглянуті в 

статті питання менеджменту розвитку персоналу забезпечують чітке 
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уявлення про те, що головне місце в управлінні підприємством займає 

працівник. Адже вся інноваційна діяльність спрямована на максимізацію 

прибутку та ґрунтується на задоволенні потреб персоналу підприємства. 

Ключові слова: інноваційна діяльність, інноваційний розвиток, 

менеджмент, персонал, підприємство, управління. 

 

Постановка проблеми. Об'єктивні соціально-економічні процеси, що 

відбуваються в умовах глобальних динамічних змін змушують підприємства 

орієнтуватися на інноваційний розвиток.  

Забезпечення стійкого інноваційного розвитку сучасної організації 

обумовлює колосальну значимість інтелектуальних ресурсів організації, 

носієм яких, в першу чергу, є персонал. Відповідно, питання стійкого 

інноваційного розвитку і питання управління персоналом, його 

компетенціями тісно взаємопов'язані. 

Вітчизняні підприємства на практиці стикаються з проблемою 

неприйняття співробітниками інноваційної діяльності. Працівники 

висловлюють опір нововведенням, не бажають виявляти творчу 

спрямованість. Це призводить до низької результативності інноваційних дій, 

виконання яких перевищує фінансові та часові встановлені рамки. 

Таким чином, у багатьох українських організаціях виявляється 

непідготовленість співробітників до певних змін. Джерело такої ситуації – 

використання в інноваційній діяльності тих же методів управління, що і при 

звичайній функціональній діяльності. 

Вважаємо, що рішення виявленої проблеми полягає в усвідомленні 

безпосередньо керівником всієї значущості реформування підходів до 

управління інноваційною діяльністю. Так як вона кардинально відрізняється 

від звичної такими факторами, як непередбачуваність, високий ступінь 

ризику, мінливість кінцевого результату в процесі роботи, важливість творчої 

спрямованості персоналу і володіння певними компетенціями.  

З метою оволодіння необхідними навичками та компетенціями, а також 



підвищення залучення співробітників до нововведень потрібно формувати і 

впроваджувати в компанію нові методи управління не тільки діяльністю, а й 

персоналом [1]. 

Таким чином, в інноваційній економіці, що супроводжується 

безперервною трансформацією зовнішнього середовища і зростанням 

невизначеності означає, що однією з умов стійкого інноваційного розвитку 

підприємства повинно стати якісне зростання його кадрового потенціалу, що 

здійснюється за допомогою реалізації ефективної системи управління. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Дослідженням проблем 

управління інноваційною діяльністю підприємства присвячені наукові праці 

вітчизняних та зарубіжних вчених: Ансоффа І., Бланка В., Володіна С., 

Волощука Л., Вороніної В., Діденко Н., Захарченко В., Iлляшенко С., 

Катькало В., Кузьміна О., Мельника О., Перерви П., Санто Б., Твісса Б., 

Філиппової С., Шумпетера Й. та ін. 

Питання менеджменту персоналу підприємства в контексті 

інноваційного розвитку підприємства досліджували вчені: Балабанова Л., 

Голянич В., Діденко Н. Егоршин А., Єпіфанова І., Зось-Кіор М., 

Краснокутська Н., Маркіна І., Овчарук О., Орехова А., Тарасюк Г., 

Ястремська О. та ін. 

Результати проведеного нами аналізу та узагальнення наукових 

напрацювань за темою дослідження свідчать про те, що, практично відсутні 

фундаментальні комплексні роботи та, відповідно, є нагальна потреба в 

подальшому удосконаленні теоретичних, методичних і практичних засад з 

проблематики менеджменту персоналу в умовах стійкого інноваційного 

розвитку підприємства. Зазначене зумовлює актуальність теми дослідження. 

Метою статті є дослідження проблемних питань менеджменту 

персоналу в умовах стійкого інноваційного розвитку сучасних українських 

підприємств. 

Виклад основного матеріалу. Персонал є ключовою стратегічною 

цінністю підприємства, основою його фінансово-економічного зростання за 



рахунок знань, інновацій та інформації, джерелом яких виступає людина.  

Ефективний менеджмент персоналу розширює можливості 

підприємства, виводить його на новий конкурентний рівень, забезпечує 

стійкий інноваційний розвиток [2].  

Система менеджменту персоналу в контексті інноваційного розвитку 

підприємства характеризується деякими особливостями [9, с. 115]: 

1) дефіцит інформаційного матеріалу за інноваційними проектами; 

2) новизна і трудомісткість функціонування членів робочої групи; 

3) підвищена плинність наукових співробітників і фахівців; 

4) висока ймовірність вилучення великих вигод в разі успіху. 

Вважаємо, що існують певні умови, при яких управління персоналом в 

контексті інноваційного розвитку підприємства орієнтовані на довгострокову 

перспективу: інновації базуються на принципах, що кидають виклик 

традиційному управлінню; повинна бути системність інновації, що включає 

велику кількість методів і процесів; інновації є частиною безперервного 

процесу нововведень. 

Будь-яке підприємство володіє певними індивідуальними 

особливостями, за допомогою яких може домогтися здійснення інноваційних 

ідей, задумів з подальшим отриманням вигоди від реалізації. Позитивний 

результат подібних дій найголовнішим чином залежить від співробітників 

підприємства, точніше від їх орієнтованості і сприйнятливості щодо 

нововведень. Тому, маючи на меті досягнення комерційного успіху від 

інноваційної діяльності, спочатку необхідно провести моніторинг готовності 

персоналу до незвичного їм функціонуванню [4]. 

Потрібно враховувати, що впровадження інновації може бути 

сприйнято персоналом негативно. Саме тому, перш ніж вводити інновацію, 

потрібно підготувати персонал до нововведень. На нашу думку, дані 

напрямки знаходять своє відображення в таких управлінських рішеннях: 

– збільшення рівня освіченості працівників: добре освічені 

співробітники будуть легше піддаватися інновацій, а також виступати 



новаторами нових ідей; 

– технологізація в управлінні і виробництві: надання технічних 

обладнань у вільному доступі; 

– надання свободи персоналу в висловлюванні особистої думки про 

зміни, що проходять у відділі: проведення дискусій і консультацій з 

працівниками на тему нововведень; 

– підтримання комунікації співробітників всіх підрозділів; 

– надання можливості і заохочення персоналу в самостійності і творчих 

ініціативах; 

– надання персоналу можливості для вивчення обсягів інформації для 

подальшого досягнення організаційних цілей. 

Інноваційні організації, як правило, прагнуть формувати свої 

специфічні системи найму з метою відбору персоналу, який вже зацікавлений 

в роботі з нововведеннями. Така система відбору містить додаткові 

параметри, якими повинен володіти кандидат. Також ми вважаємо, що при 

відборі доцільно використовувати якісну оцінку для виявлення творчої 

спрямованості особистості і її здійснених ідей. 

Важливо робити акцент не тільки на залучення творчих людей, а й на 

розвиток і розкриття їх можливостей. Ми припускаємо, що з цією метою 

раціонально впровадити ротацію персоналу. Такий вид переміщення буде 

сприяти як розвитку навичок, так і появі нових поглядів, свіжих ідей. Так, під 

впливом зміни оточення і виду діяльності працівник максимально 

активізується на розвиток, що благотворно позначається на результативності 

діяльності організації в цілому [8, с. 75].  

В ході дослідження встановлено, що підприємства, які схильні до 

інноваційної діяльності застосовують у своїй роботі такі технології кадрового 

менеджменту: 

– навчання наперед, яке необхідно для розвитку потенціалу 

працівників; 

– достойна оплата праці працівників; 



– залучення нових співробітників і утримання старих ефективних; 

– планування і розвиток кар'єри співробітників в організації; 

– система заохочень і підтримки персоналу, для досягнення високого 

результату діяльності; 

– обмін інформацією, необхідною для досягнення високих 

організаційних результатів; 

– винагорода за ініціативність і самостійність співробітників. 

Одним із значущих компонентів системи менеджменту персоналу в 

контексті інноваційного розвитку підприємства є стимулювання кадрового 

складу [3, с. 34]. 

Кожна організація по-своєму підходить до питання мотивації свого 

персоналу. Однак вітчизняні та зарубіжні підприємства щодо інструментів 

мотивації сходяться в наступному [1]: 

1) індивідуальна оцінка праці; 

2) можливість навчання, підвищення кваліфікації; 

3) розширення можливостей реалізації творчого потенціалу за 

допомогою професійної діяльності; 

4) програми з обміну досвідом з іншими країнами; 

5) вплив на прийняття рішення. 

В якості інноваційних методів навчання персоналу застосовуються 

методи, що представлено в таблиці 1. 

Таблиця 1 

Інноваційні методи навчання персоналу [узагальнено автором за 1, 3, 4, 5] 

Метод Сутність 

Візуалізація 

Може представляти в двох формах: проективної і не проективної. 

Проективна форма візуалізації може представлятися в вигляді 

відеороликів, фільмів, анімації, а не проективна у вигляді предметів, 

дошки, картин 

Метод симуляції 
Даний метод може представлятися у вигляді ситуації, схожій з 

реальністю, тобто наближеною до життєвих умов 

Метод кейса 

Полягає в тому, що являє собою опис конкретної ситуації і навчають, 

повинні проаналізувавши ситуацію, її результат, а також зробити 

висновки 

Рольова гра 
Має на увазі під собою закріплення отриманих знань за допомогою 

примірки учасниками різних ролей 



Воркшоп 

Є інтерактивним заходом, заснованим на активності учасників. Даний 

метод направлений на самостійне отримання знань учасниками в 

груповій взаємодії 

Тренінг 
Є практичною складовою, представленої в формі практичних вправ з 

використанням невеликої частки теорії 

 

Розглянуті методи навчання передбачають, перед усім, управління 

знаннями персоналу, що потребує створення нових знань або зосередження 

виключно на спільному використанні, зберіганні та уточнення знань [5]. 

Управління знаннями персоналу в контексті інноваційного розвитку 

підприємства – це створення цінності, використання і вдосконалення активів 

знань підприємства для досягнення цілей інноваційної діяльності. 

Аспекти процесу управління знаннями персоналу розглянуто на рис. 1. 
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 стратегія  

мета полягає в тому, щоб керувати, ділитися і створювати 

відповідні активи знань, які допоможуть задовольнити 

тактичні і стратегічні вимоги 

    

 організаційна 

культура 
 

організаційна культура впливає на те, як люди 

взаємодіють, на контекст, в якому створюються знання, 

на опір, яке вони будуть надавати певних змін, і, в 

кінцевому підсумку, на те, як вони діляться (або не 

діляться) знаннями 

    

 організаційні 

процеси 
 

правильні процеси, середовища і системи, які дозволяють 

впровадити управління знаннями в організації 

    

 управління та 

лідерство 
 

управління знаннями вимагає компетентного і 

досвідченого керівництва на всіх рівнях 

    

 технологія  

системи, інструменти та технології, які відповідають 

вимогам організації – правильно спроектовані і 

впроваджені 

    

 політика  

надавати довгострокову підтримку для реалізації і 

підтримки ініціатив, які включають практично всі 

організаційні функції, реалізація яких може бути дорогої 

(як з точки зору часу, так і грошей) і які часто не мають 

явно видимої віддачі від інвестицій 

 

Рис. 1. Аспекти процесу управління знаннями [узагальнено автором за 

3, 6, 9] 

 



Крім цього, важливим аспектом, що необхідний для успішного 

інноваційного розвитку підприємства, – є відношення до співробітників в 

колективі [10, с. 84]. Важко стимулювати людей до роботи, за відсутності 

хороших, доброзичливих взаємини в колективі і бажань для впровадження 

якісних інновацій. Також, не менш важливо, аналізувати і тестувати 

працівників, щоб виділити схожі типи особистості і об'єднати співробітників 

в єдину згуртовану команду [7, с. 44]. Тільки з високим бажанням працювати, 

з комфортними умовами і надійними людьми поруч підприємство буде 

успішно функціонувати.  

Висновки. Розглянуті в статті питання менеджменту розвитку 

персоналу забезпечують чітке уявлення про те, що головне місце в 

управлінні підприємством займає працівник. Адже вся інноваційна діяльність 

спрямована на максимізацію прибутку та ґрунтується на задоволенні потреб 

персоналу підприємства.  
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PERSONNEL MANAGEMENT IN CONDITIONS OF SUSTAINABLE 

INNOVATIVE DEVELOPMENT OF THE ENTERPRISE 

 

The purpose of the article is to study the problematic issues of personnel 

development management in the context of sustainable innovative development of 

modern Ukrainian enterprises. Enterprises are faced with the problem of employee 

rejection of innovative activities. Workers express resistance to innovation. They 

do not want to be creative. This results in low innovation performance. The authors 

of the article believe that the solution to the problem is the manager's awareness of 

the importance of reforming approaches to the management of innovative 

activities. It is necessary to form and implement new methods of personnel 

management in the company. It is necessary to master the necessary skills and 

competencies. The personnel is the main strategic value of the company. It is the 



basis for financial and economic growth. Effective personnel management expands 

the capabilities of the enterprise. Ensures its sustainable innovative development. It 

should be borne in mind that the introduction of an innovation can be perceived 

negatively by the staff. It is necessary to prepare staff for innovation and 

innovation. The features of the personnel management system in the context of the 

innovative development of the enterprise are considered. It is important to focus on 

the development and unleashing of staff capabilities. Rationally introduce 

personnel rotation. The review of technologies of personnel management of 

enterprises is carried out. An important component of the personnel management 

system in the context of the innovative development of the enterprise is the 

stimulation of the staff. Personnel knowledge management is the creation of value, 

use and improvement of enterprise knowledge assets to achieve the goals of 

innovation. The innovative methods of personnel training are considered. The 

disadvantages of professional training and development of personnel are 

identified.. It is important to analyze and test workers. To highlight similar 

personality types and unite employees into a single cohesive team. Approaches to 

improve the use of personnel in the implementation of innovations are proposed. 

The issues of personnel development management considered in the article provide 

a clear understanding of the important place of personnel in enterprise 

management. After all, innovative activity is aimed at maximizing profits and is 

based on meeting the needs of the company's personnel. 

Keywords: innovative activity, innovative development, management, personnel, 

enterprise. 
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STAFF DEVELOPMENT STRATEGY 

IN THE SYSTEM OF STRATEGIC MANAGEMENT 

 

The purpose of the article is to research and develop theoretical and practical 

recommendations for improving the strategy of personnel development in the 

strategic management system of a modern enterprise. The author's definition of the 

concept of strategic management is offered. The important components of strategic 

enterprise management have been studied. It is noted that strategic personnel 

management gives advantages to organizations. These advantages lie in the 

rational use of limited resources. Strategic management builds trust in 

organizations' people and their leaders. Strategic management contributes to the 

consistent development of management decisions in market conditions. Enterprise 

development is impossible without personnel development. The leader must 

understand external and internal factors. This allows you to manage your staff. 

Strategic personnel management in the strategic management system provides for: 

personnel selection, assessment of their activities, remuneration and development. 

An important task of strategic personnel management is to determine the ways of 

its implementation. Problem solving consists in finding and recruiting the right 

personnel. It is important to prepare and implement a career plan. It is necessary to 

train personnel. And evaluate their resources. It is important to create an 

appropriate system of labor motivation. It is necessary to create an effective system 

for assessing the intellectual and professional level of workers. It is important to 

define the required knowledge and competencies. It is necessary to develop a 

personnel development structure. There are problems with personnel at Ukrainian 

enterprises. Therefore, it is important to develop staff. The article proposes a 

methodology for assessing the results of training and personnel development. The 



stages of the implementation of this technique are considered. The system of 

strategic management of the enterprise should be linked to the strategy of 

personnel management. Strategic personnel management includes: goal selection, 

goal setting, personnel planning, determining how to implement the strategy, 

evaluation. The success of strategic management depends on an effective HR 

strategy system. 

Keywords: management, assessment, personnel, enterprise, strategy, strategic 

management, development. 
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