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У статті обґрунтовано потребу та здій-
снено ідентифікацію чинників застосування 
інновацій у практиці управління персоналом. 
Розкрито сутність поняття «кадрова інно-
вація», визначено її види. Здійснено аналіз 
пріоритетних інноваційних підходів до здій-
снення окремих функцій управління персо-
налом на підприємствах в сучасних умовах. 
Наголошено на доцільності запровадження 
кадрових інновацій як джерела конкурентної 
переваги.
ключові слова: управління персоналом, 
кадрова інновація, управління талантами, 
зворотне наставництво, НR-аналітика.

В статье обоснована необходимость и 
осуществлена идентификация факторов 
применения инноваций в практике управле-
ния персоналом. Раскрыта сущность поня-
тия «кадровая инновация», определены ее 
виды. Осуществлен анализ приоритетных 
инновационных подходов к осуществлению 
отдельных функций управления персоналом 

на предприятиях в современных условиях. 
Отмечена целесообразность внедрения 
кадровых инноваций как источника конку-
рентного преимущества предприятия.
ключевые слова: управление персо-
налом, кадровая инновация, управление 
талантами, обратное наставничество, 
НR-аналитика.

In the article the necessity of HR innovations is 
substantiated. The factors causing the usage of 
innovations in HR practices are identified. The 
essence of the concept of «HR innovation» and 
its species are revealed. The analysis of innova-
tive approaches of the personnel management 
functions implementation at the enterprises in 
modern conditions is represented. It is empha-
sized on the feasibility of introducing HR innova-
tions as a source of competitive advantage.
Key words: personnel management, personnel 
innovation, talent management, reverse mentor-
ing, HR analytics.

Постановка проблеми. Сучасна економіка 
характеризується надзвичайно швидкими тем-
пами зміни бізнес-середовища, викликаних тех-
нологічними інноваціями, інтенсивним розви-
тком нових галузей та видів діяльності, змінами 
у потребах споживачів, посиленням конкуренції. 
За цих умов зростає роль персоналу, його здат-
ності розвивати свій трудовий потенціал і вико-
ристовувати потенційні можливості у сфері праці 
для досягнення цілей підприємства. Необхідність 
постійного приведення у відповідність характе-
ристик персоналу вимогам підприємства, часу та 
бізнес-середовища викликають потребу впрова-
дження сучасних інноваційних методів управління. 

аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Вивченню різних тенденцій, які впливають на про-
цеси управління персоналом сучасних підпри-
ємств, присвячені наукові праці ряду вітчизняних 
та зарубіжних науковців [1; 2; 3; 4; 7; 8; 10; 11]. 
Деякі з них акцентують увагу на технології реалі-
зації окремих інноваційних підходів до управління 
трудовими ресурсами [4; 7; 8], інші досліджують 
досвід вирішення кадрових проблем у провідних 
організаціях чи розвинутих країнах [1; 10; 12; 13], 
можливості застосування сучасних технологій при 
реалізації кадрових завдань [2; 3; 11]. Разом з тим, 
актуальність і практична значущість вивчення, 
систематизації та поширення у діяльності вітчиз-
няних підприємств сучасних інноваційних підходів 
до управління персоналом викликає необхідність 
подальших досліджень у даному напрямі.

Постановка завдання. Інновації виступають 
у якості джерела конкурентної переваги. У біз-

несі на першому місці, як правило, технологічні 
та продуктові інновації. І хоча роль персоналу і 
людських ресурсів постійно зростає, а владання 
коштів у розвиток персоналу розглядається, як 
вигідна довгострокова інвестиція, поняття кадро-
вої інновації є поки що недостатньо поширеним. 
Недостатньо дослідженим є і вплив кадрової інно-
вації на організаційну ефективність. З огляду на 
це актуальним завданням є активне вивчення і 
впровадження інноваційних кадрових технологій 
у практику управління персоналом сучасних під-
приємств.

метою статті є обґрунтування потреби, іден-
тифікація чинників застосування інновацій у прак-
тиці управління персоналом, а також визначення 
пріоритетних інноваційних концепцій та практич-
них прийомів здійснення окремих функцій управ-
ління персоналом на вітчизняних підприємствах у 
сучасних умовах.

результати дослідження. Інновації можна 
розглядати як будь-який процес або результат. З 
точки зору бізнесу, інновація є генерацією нових 
ідей, постійний розвиток продукції, послуг і про-
цесів та їх комерційне застосування. Найвідоміші 
тлумачні словники Заходу визначають інновацію, 
як нову ідею чи метод, які впроваджено для виго-
товлення будь-чого, тобто те, що ґрунтується на 
нових ідеях, технології тощо [9, с. 53].

Останнім часом за міжнародними стандартами 
інновацію визначено, як кінцевий результат від-
повідної діяльності, що втілений у новому чи вдо-
сконаленому продукті, впровадженому на ринку, 
новому чи вдосконаленому технологічному про-
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цесі, використовуваному у практичній діяльності, 
чи в новому підході до надання соціальних послуг 
[5]. Інновації як інструмент перетворення набули 
значного поширення у різних сферах діяльності 
соціальних суб’єктів (економічній, політичній, 
соціальній, психологічній, управлінській). Таке 
розуміння інновації дає можливість використову-
вати це поняття і щодо процесів управління пер-
соналом.

На основі узагальнення наукових джерел та 
аналітичних матеріалів [1; 4; 12] виявлено, що 
до найбільш вагомих чинників, які впливають на 
діяльність підприємств та процеси управління 
персоналом у сучасному бізнес-середовищі, 
належать: нестабільна ситуація на національних, 
регіональних ринках; інформатизація, поширення 
цифрових технологій; швидке застарівання знань, 
технологій; зростання інтенсивності міграційних 
процесів; зростаюча індивідуаліза¬ція, форму-
вання індивіду-алізованого суспільства; постійна 
потреба у функціональній і чисельній адаптації 
персоналу до вимог операційної системи.

Нестабільна ситуація на національних, регіо-
нальних ринках, постійна невизначеність веде до 
частого перегляду бізнес-стратегій, реінжинірингу 
бізнес-процесів; потреби розробки і застосування 
нових управлінських технологій, у тому числі і 
щодо персоналу.

Інформатизація, поширення цифрових техно-
логій змінюють поведінку людей у роботі і в спілку-
ванні. Широкі функціональні можливості сучасної 
комп’ютерної техніки і доступ до інтернет-ресурсів 
створюють умови для спільної роботи на націо-
нальному і навіть міжнародному рівні в режимі 
реального часу практично в будь-якому виді 
діяльності. Зміна уявлення про традиційне робоче 
місце, поширення гнучкої зайнятості, технічна і 
соціальна мобільність руйнують залежність пра-
цівників від географії і ринків. Полегшений доступ 
до ресурсів розвитку сприяє удосконаленню як 
самих співробітників, так і результативності опера-
ційної діяльності.

Швидке застарівання знань, технологій зміщує 
пріоритети у роботі кадрової служби з пошуку та 
набору кадрів на неперервний розвиток персоналу, 
інвестиції у підвищення його трудового потенціалу, 
створення нових кар’єрних моделей, формування 
сучасних систем управління продуктивністю праці, 
заохочення горизонтальної мобільності кадрів.

Зростання інтенсивності міграційних процесів, 
наслідком чого все частіше стає нестача кваліфі-
кованих кадрів, вимагає від роботодавців викорис-
тання стратегії кадрового різноманіття, концепцій 
гнучкої робочої сили, впровадження сучасних під-
ходів до управління кар’єрою.

Можливість працевлаштування за кордоном 
і отримання більш суттєвої матеріальної винаго-
роди за виконану працю знижує конкурентоспро-

можність вітчизняних роботодавців. Для залу-
чення, прикріплення і стримання відтоку робочої 
сили вітчизняні підприємства мають формувати 
ширшу пропозицію цікавої і корисної роботи. Вини-
кає потреба формування і розвитку корпоративних 
та кадрових брендів, які мають привертати увагу 
потенційних носіїв робочої сили, що володіють 
ідеями та знаннями, необхідними для конкретних 
бізнес-проектів і поточної операційної діяльності.

Нарощування показників плинності і руху 
кадрів, потреба у функціональній і чисельній адап-
тації персоналу до вимог змінної операційної сис-
теми ведуть до диверсифікації, постійного усклад-
нення і підвищення трудомісткості виконання 
кадрових функцій, що у свою чергу спонукає під-
приємства шукати можливості підвищення резуль-
тативності роботи кадрових служб.

Виявлені чинники впливу на процеси форму-
вання та управління трудовим потенціалом фор-
мують на підприємствах реальну потребу застосу-
вання кадрових інновацій.

Під кадровою інновацією у даному випадку слід 
розуміти нові методи, програми, практики, техно-
логії, системи управління персоналом, які впро-
ваджені на конкретному підприємстві, застосову-
ються щодо потенційних чи залучених працівників 
і забезпечують необхідний соціальний або еконо-
мічний результат від їх застосування.

Погоджуємося з думкою, що інновації у сфері 
управління персоналом можна розглядати з двох 
позицій: або, як нові, що підвищують ефективність 
діяльності організації, прийоми управління люд-
ськими ресурсами, або, як традиційні технології 
впровадження в кадрову роботу організації ново-
введень (традиційні управлінські технології впро-
вадження інновацій). 

Прикладом перших є нові способи впливу на 
персонал. Традиційна технологія впровадження 
інновацій припускає використання в рамках старої 
процедури нового елемента керування [4].

Подібно до технологічної чи продуктової, 
кадрова інновація може носити базисний, поліпшу-
вальний характер або виступати в якості псевдо-
інновації. Вона може бути спрямована на окрему 
особу (потенційного кандидата на посаду чи пра-
цівника, з яким оформлено трудові відносини), 
робочу групу, трудовий колектив.

Кадрова інновація може охоплювати систему 
роботи з кадрами в цілому, або стосуватися техноло-
гії реалізації однієї чи декількох функцій управління.

Загалом управління персоналом як вид діяль-
ності представляє собою поєднання різних функ-
цій. Кожна функція спрямована на розв’язання 
специфічних і різноманітних проблем взаємодії 
між підприємством та конкретним носієм робочої 
сили з приводу його залучення, використання, 
розвитку, стимулювання трудової поведінки тощо. 
Кількість, види і пріоритетність функцій управління 
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персоналом, а відповідно і методи їх реалізації 
не залишаються сталими з плином часу. Вони 
постійно модифікуються і змінюються під впливом 
зміни об’єкта управління з одного боку і чинників 
середовища господарювання з іншого. Саме цей 
факт і обумовлює потребу постійного застосу-
вання кадрових інновацій. 

Ефективність кадрової інновації щодо визначе-
ної функції управління персоналом виражається 
через її реалізаційний ефект: на характеристики і 
дії об’єкта управління (особи, робочої групи, тру-
дового колективу); на показники ефективності 
управління персоналом (рівень використання пер-
соналу, плинність кадрів, продуктивність праці, 
якість праці тощо); на кінцеві показники діяльності 
підприємства (обсяги виробництва, прибуток, рен-
табельність та ін.).

Пріоритетними функціями управління персона-
лом, реалізація яких в сучасних умовах вимагає 
застосування інноваційних методів та підходів, 
виступають: маркетинг персоналу та встанов-
лення зв’язків з потенційними працівниками; залу-
чення персоналу; управління навчанням і розви-
тком персоналу; закріплення кадрів та згуртування 
трудових колективів; управління використанням 
кадрів; моніторинг та аналіз ефективності вико-
ристання персоналу; підвищення продуктивності і 
якості праці. 

Розглянемо деякі з кадрових інновацій, які є акту-
альними для підвищення реалізаційного ефекту 
вищезазначених функцій управління персоналом.

В умовах ринкової економіки, коли робоча 
сила включена до товарного обміну поряд з 
іншими факторами виробництва, вона перетво-
рилася на один із важливих об’єктів маркетингу. 
Традиційними маркетинговими інструментами 
впливу кадрових служб на ситуацію на ринку 
праці виступає політика підприємства щодо залу-
чення, розвитку, мотивації та оцінки персоналу. В 
умовах конкуренції між носіями робочої сили та 
між роботодавцями зростає роль такого марке-
тингового інструмента, як кадрова реклама, яка 
покликана формувати інтерес до даного робото-
давця, сприяти встановленню зв’язків з потенцій-
ними працівниками.

Поряд з традиційними методами здійснення 
пошуку кандидатів на посади засобами марке-
тингу (оголошення в засобах масової інформа-
ції, зустрічі з випускниками навчальних закладів, 
звернення до служб зайнятості, дні відкритих две-
рей, ярмарки вакансій, пошук через кадрові агент-
ства та мережу Інтернет) провідні підприємства 
все частіше застосовують соціальні мережі для 
здійснення даної функції.

Для кадрових служб соціальні мережі можуть 
бути корисні у наступних напрямах: формування 
зв’язків з потенційними кандидатами на посаду та 
перевірка інформації про вже наявних кандидатів.

Формування бажання потенційного праців-
ника отримати робоче місце на конкретному під-
приємстві може формуватися задовго до безпо-
середнього контакту з роботодавцем. Воно може 
з’явитися (зникнути) у процесі отримання інфор-
мації про підприємство. Перші враження мають 
вирішальне значення, і використання Інтернету 
для оцінки кадрового бренду і формування думки 
про бажаність потенційних роботодавців стає 
критичною. 

Згідно результатів дослідження Accenture щодо 
«використання технологій», кожна четверта особа 
використовує соціальні мережі для дослідження 
роботодавців, начальників, клієнтів і постачальни-
ків послуг [15]. Той факт, що майже всі компанії, які 
отримують найвищі рейтинги з боку носіїв робочої 
сили при обстеженні Top Career, мають сторінку 
Facebook, яка присвячена кар'єрі, тільки підсилює 
це твердження [13]. 

Надихаючий інтерактивний кар’єрний портал 
привертає увагу кандидатів на посади набагато 
більше, ніж дешеві розпродажі на ярмарку вакансій. 

Сучасні провідні організації світу інвестують 
значні кошти у формування інтегрованих кар’єрних 
сайтів, які дають можливість кандидатам від-
чути дружнє відношення до них роботодавця, за 
допомогою блогів зі співробітниками та відео-пре-
зентацій отримати повнішу інформацію про під-
приємство, його амбітні плани, кадрову політику 
і перспективи кар’єрного зростання. До 80% ком-
паній у світі використовують соціальні мережі для 
підбору кадрів. 95% з них використовують для цих 
цілей мережу LinkedIn. 

Поряд з LinkedIn.com найбільш популярними 
в Україні на сьогодні є такі соціальні мережі, 
як: Facebook.com; Moikrug.ru (один із сервісів 
Яндекса, який за функціоналом аналогічний 
LinkedIn); Odnoklassniki.ru та Vkontakte.ru.

Відповідно до Указу Президента України 
№133/2017 «Про рішення Ради національної без-
пеки і оборони України від 28 квітня 2017 року 
«Про застосування персональних спеціальних 
економічних та інших обмежувальних заходів 
(санкцій)» [6], введено ряд обмежувальних захо-
дів, які передбачають заборону Інтернет-провай-
дерам надання послуг з доступу користувачам 
мережі Інтернет до ресурсів сервісів Vkontakte.
ru» (www.vk.com) та Odnoklassniki.ru (www.ok.ru), 
а також сервісів ТОВ «Яндекс». Такі дії з боку 
керівництва держави носять об’єктивний харак-
тер і викликані політичними чинниками. Вони 
обмежать доступ до відповідних ресурсів та 
поступово зменшуватимуть можливість їх засто-
сування у рекрутингових цілях.

Але, як відомо, попит породжує пропозицію. 
Обмеження пропозиції якісних соціальних мереж 
в Україні через заборону російських сервісів 
поступово спонукатиме провайдерів і користува-



ІНФРАСТРУКТУРА РИНКУ

146 Випуск 7. 2017

чів цих послуг шукати альтернативи і спонукатиме 
до появи нових альтернативних ресурсів з поді-
бними функціональними можливостями. Хоро-
шими перспективами у цьому плані володіють такі 
існуючі національні мережі, як: http://druzi.org.ua, 
http://ukrface.com.ua, http://vsitut.com/, http://www.
uamodna.com/.

Крім соціальних мереж, варто вивчати блоги: 
livejournal.com, blogspot.com, blog.ru, liveinternet.
ru та мікроблоги Twitter, chikchirik. У них людина 
часто більш розкріпачена, тут більше «живих» 
повідомлень. 

Організації все частіше використовують блоги 
в якості інструменту стратегічного рекрутингу. 
Блоги можуть виступати складовою корпоратив-
ної кадрової культури з динамічним змістом. Блог 
є відмінним способом публікації інформації, яка 
актуальна і цікава для пасивних кандидатів. Вони 
можуть бути також використані для ведення діа-
логу з кандидатами. Ведення блогу може стати 
миттєвим механізмом зворотного зв'язку, який 
займає менше часу, ніж, наприклад, управління 
онлайн-опитуванням.

З іншого боку соціальні мережі можуть давати 
інформацію роботодавцям про кандидата. Часто 
може бути корисно дізнатися про інтереси зна-
йденого фахівця, його коло спілкування, зокрема 
список груп, в яких зареєстрований кандидат, і 
його активність у цих групах. Корисним джерелом 
інформації для роботодавця може стати аналіз 
того, які додатки використовує конкретна особа, а 
також і їх кількість. У Facebook є функція, яка тран-
слює всю активність людини в Інтернеті, так що тут 
можна швидко отримати всі необхідні відомості. 

У соціальних мережах можна зробити ще одне 
важливе спостереження, а саме: чи виявляє там 
активність кандидат в робочий час і відповідно чи 
буде він замість виконання своїх прямих обов'язків 
проводити час в Інтернеті.

Наступна функція управління персоналом, яка 
підлягає інноваційним змінам в сучасних умовах, є 
організація залучення персоналу та формування з 
ним трудових відносин. Сучасні підприємства для 
проведення відбору персоналу з множини кан-
дидатів все частіше використовують тисячолітні 
переваги зв'язку. На зміну традиційним співбесі-
дам приходять он-лайн інтерв’ю, що проводяться 
через Skype або Viber. На сьогодні проведення 
віртуальних інтерв'ю не розглядаються як крайня 
міра, а скоріше як стратегічний вибір роботодавця, 
оскільки такі платформи не тільки дешевші за тра-
диційний контакт особи з особою, але і дозволя-
ють зекономити час учасників та є психологічно 
легшими для сприйняття і здійснення з боку потен-
ційного кандидата.

Традиційна процедура відбору кандидата на 
посаду передбачає точне визначення того, хто 
саме потрібен підприємству. Це здійснюється за 

допомогою посадових інструкцій, кваліфікаційних 
карт та карт компетенцій. У сучасних умовах ряд 
підприємств відмовляються від посадових інструк-
цій (JDs) як відформатованих описів роботи. 
Оскільки організаційні потреби швидко зміню-
ються, більшість посадових інструкцій швидко 
застарівають і реальні функції співробітника не 
співпадають з тим, що у них зазначено. 

Якби співробітники робили лише те, що зазна-
чено у їх посадових інструкціях багато організацій 
заморозило б свій розвиток. «Робота за прави-
лами», тобто згідно інструкції, часто звучить, як 
загроза. 

Інноваційним методом формування трудових 
відносин і визначення реальних функцій співробіт-
ника в організації може стати надання можливості 
працівникам мати «портфель кар'єри». «Порт-
фель кар’єри» повинен передбачати зміну ролей 
та функціональних обов’язків працівника під впли-
вом організаційних змін. Результатом цього може 
стати акцент особи на своїх сильних сторонах (під-
приємницькі здібності, знання іноземних мов чи 
інформаційних технологій…) і умотивованості до 
постійного розвитку як можливості примноження 
продуктивності індивідуальної діяльності.

Працевлаштовуючись на роботу, сучасна 
молодь має зовсім інші очікування від робочого 
місця, ніж попередні покоління. Замість того, аби 
узгоджувати прагнення кандидатів з потребами 
підприємства, сучасні роботодавці вважають за 
доцільне створювати робоче місце під конкретного 
кандидата. «Якщо є хтось, хто має особливий дар, 
створіть заголовок для нього, який би підходив під 
його конкретний набір навичок» [10].

З іншого боку, постійне впровадження нових 
технологій, реінжиніринг бізнес-процесів вимагає 
залучення не покірного пасивного виконавця, який 
чітко слідує інструкції, а працівників з новими іде-
ями, з новими нестандартними підходами, здат-
них зруйнувати стереотипи, що склалися.

Орієнтація сучасних роботодавців на залу-
чення і ефективне використання унікальних та 
екстраординарних здібностей своїх співробітників 
знаходить своє відображення у такій прогресивній 
технології управління персоналом, як концепція 
«управління талантами», яка була розроблена та 
впроваджена у практику ще у 90-х роках ХХ сто-
ліття [3, с. 52].

Побудова системи управління талантами 
передбачає категоризацію і сегментацію персо-
налу на групи за трьома критеріями: ефектив-
ність, потенціал, компетенції. Це необхідно для 
того, щоб диференціювати зусилля і витрати під-
приємства на персонал залежно від цінності тієї 
чи іншої групи співробітників. Такий підхід дозво-
ляє ідентифікувати найцінніших співробітників, 
розвивати, утримувати їх і мотивувати їх розвиток, 
призначати на посади, де їх здібності дадуть най-
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більшу віддачу для бізнесу. З іншого боку, сегмен-
тація допомагає диференціювати інвестиції в різні 
групи працівників, максимізуючи при цьому ефект 
від їх використання.

Концепція «управління талантами» належить 
до кадрових інновацій, які стосуються реалізації 
такої функції менеджменту персоналу, як управ-
ління його розвитком. 

Люди часто думають, що чим довше вони 
працюють в організації, тим більше вони зна-
ють, і тим менше потрібно вчитися. Проте, молоді 
співробітники, які тільки-но працевлаштувалися, 
часто мають нові навички та досвід, стають дже-
релом нових оригінальних ідей, запроваджують 
нові методи роботи, що дають більшу віддачу, ніж 
традиційні методи, що вже впроваджені давно. У 
зв’язку з цим роботодавці все частіше розуміють, 
що навчання «зверху вниз» не завжди доцільно, 
особливо там, де при виконанні роботи викорис-
товують соціальні медіа та інформаційні техно-
логії. На практиці отримує все більшого поши-
рення така інноваційна технологія, як «зворотне 
наставництво». При зворотному наставництві, 
молодший член команди входить у «профе-
сійну дружбу» з кимось старшим (хто працевла-
штований набагато раніше), і вони обмінюються 
навичками, знаннями і розуміннями. Зворотне 
наставництво визнає, що є прогалини навичок з 
обох сторін, і що кожна людина може подолати 
свої слабкі сторони за допомогою сильних сторін 
іншого учасника. 

Іншим ефективним інноваційним інструмен-
том розвитку персоналу є використання корпо-
ративних навчальних центрів або корпоративних 
університетів. Їх основна мета полягає у тому, 
щоб досягти високих стандартів ведення бізнесу і 
спрямувати діяльність на ключові бізнес-процеси і 
стандарти. Корпоративні університети, крім забез-
печення власне розвитку персоналу, відіграють 
ролі центру розвитку лідерства, стратегічної плат-
форми та навчальної мережі [11]. 

Центральною функцією управління персона-
лом підприємства залишається моніторинг та ана-
ліз результативності праці персоналу. Так згідно 
інформації, представленої у щорічному звіті БКГ 
«Creating People Advantage: How to Set Up Great 
HR Functions» [12], пріоритетними концепціями у 
сфері HR-функцій у сучасних умовах виступають 
управління талантами; управління залученістю, 
поведінкою і культурою; HR-аналітика.

HR-аналітика є однією з прогресивних техноло-
гій здійснення аналізу ефективності використання 
трудових ресурсів на рівні підприємства. В основі 
НR-аналітики лежить аналіз даних для складання 
прогнозів, а також моніторингу та вдосконалення 
НR-процесів. Аналітичні технології у сфері управ-
ління персоналом розширюють спектр своєї дії. 
Вони об’єднують як дані про персонал, так і дані 

про сам бізнес, що дозволяє в режимі реального 
часу вирішувати широке коло кадрових проблем: 
аналіз та прогнозування кадрових ризиків, пошук 
кандидатів з високим трудовим потенціалом, 
визначення характеристик високопродуктивних 
робочих груп, аналіз залученості кадрів, вияв-
лення найбільш ефективних способів розвитку 
кар’єри і лідерських якостей кандидатів і залуче-
ного персоналу.

Аналітичні кадрові технології стають все більш 
доступні для середньостатистичних підпри-
ємств. Вони вбудовані у більшість програм ERP 
(Enterprise Resource Planning – Управління ресур-
сами підприємства), систем з управління талан-
тами, текстових і семантичних інструментів ана-
лізу, а також рекрутингових і навчальних програм.

Дієвим інструментом здійснення НR-аналітики 
кадровими службами є впровадження сучасних 
автоматизованих систем управління кадрами. 
У їх складі виділяють: багатофункціональні екс-
пертні системи, які можуть проводити профорієн-
тацію, відбір, атестацію співробітників; експертні 
системи для групового аналізу персоналу; комп-
лексні системи управління персоналом [2]. Серед 
найбільш відомих зарубіжних автоматизованих 
програм управління персоналом виділяють: SAP 
Human Resources Management System, Oracle 
Human Resources Analyzer, Renaissance Human 
Resources/ Payroll, Rodertson & Blums Payroll 3.1, 
Scala HR. 

Найбільш відомими програмними продуктами з 
управління персо-налом в Україні є: «Inteam: Діло-
водство», програма «PersonPro 2.0» та «PersonPro 
2.0 SQL»; «1С: Підприємство 7.7: конфігурація 
«Зарплата+кадри для України»; «Відділ кадрів» 
пакету Х – DOOR.

Їх застосування зменшить трудомісткість та 
підвищить якість виконання функцій кадровими 
службами, дозволить накопичувати, системати-
зувати інформацію про персонал, а також здій-
снювати поглиблений аналіз ефективності вико-
ристання різних професійних, вікових, статевих, 
кваліфікаційних та інших груп працівників.

висновки з проведеного дослідження. Засто-
сування інновацій є об’єктивною необхідністю під-
вищення якості та результативності здійснення 
функцій управління персоналом у сучасних умо-
вах. Для підтримки власної конкурентоспромож-
ності на ринку праці сучасні роботодавці повинні 
приділяти суттєву увагу реалізації кадрової стра-
тегії, формувати систему управління талантами, 
інвестувати у розвиток персоналу, забезпечувати 
реалізацію кар’єрних планів, широко застосову-
вати інформаційні та аналітичні кадрові технології. 
Подальші дослідження мають бути зорієнтовані на 
вивчення впливу окремих кадрових інновацій на 
ефективність управління персоналом та організа-
ційну ефективність загалом.
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INNOVATIVE APPROACHES OF PERSONNEL MANAGEMENT FUNCTIONS IMPLEMENTATION

In the article the necessity of HR innovations is substantiated. The factors causing the usage of innovations 
in HR practices are identified. The most important factors that affect the personnel management processes in 
today's business environment include: uncertainties in the domestic and regional markets; digital distribution; 
the rapid obsolescence of knowledge; increase of migration intensity; the constant need for functional and 
numerical adaptation of personnel to the requirements of the operating system etc.

Own understanding of the concept of “human resource innovation” based on the analysis and systemati-
zation of various scholars views is proposed. Like the technology or product innovation, HR innovation may 
be basic, improving or act as pseudo innovation. It can be directed at an individual, work group or staff. HR 
innovation may be directed towards HR system as a whole, or concern the technology implementation in one 
or more HR management functions.

The main functions of personnel management, the implementation of which require the usage of innovative 
approaches are: marketing personnel and establishment links with potential employees; personnel involve-
ment; management training and development of staff; personnel consolidation; management of staff usage; 
monitoring and analysis of personnel efficiency; work productivity and quality improvement.

The article also analyses the priority innovative approaches to the implementation of certain functions 
of personnel management. These include, in particular, the usage of social media in recruiting purposes 
and for formation of corporate culture, creating a «portfolio career» reverse mentoring, talent management,  
HR-analytics, introduction of modern automated control systems etc. The practical value of these approaches 
is to improve the quality of HR functions performance at the enterprises. Prospects for further research in this 
direction are to study the influence of individual HR innovation on organizational performance.


