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Summary. This article deals with the theoretical and practical aspects of optimization and simulation portfolio of govern-
ment securities on the basis of key performance indicators. The model of efficient portfolio of government securities are devel-
oped. The portfolio is optimal in terms of minimal risk and raise funds allows individuals and entities, and use them as a source 
of investment resources through the mechanism of the financial market. The model shows that the most attractive in terms of risk 
is minimal municipal bonds and treasury bills. There is a need of this particular segment of the government securities market.
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Анотація. У статті розглянуто розвиток інноваційних технологій управління персоналом у сучасних умовах госпо-
дарювання. Охарактеризовано персонал-технології на підприємствах. Розглянуто порівняння систем управління персо-
налом на підприємствах.
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Постановка проблеми. Сучасні умови ринкової еко-
номіки зумовлюють потребу в розробленні принципово 
нових підходів до управління персоналом з усвідомлен-
ням того, що головним резервом підприємства є праців-
ники, а за його межами – споживачі продукції, якість і 
конкурентоспроможність якої забезпечує персонал. Тех-
нології, на яких базується система управління персона-
лом, потребують постійного оновлення та уточнення, 
оскільки ринкове середовище функціонування національ-
них підприємств постійно змінюється, тому з метою побу-
дови високоефективної системи управління персоналом 
необхідно дослідити суть та значення принципів форму-
вання відповідної системи в нових умовах ринку.

Швидке впровадження нових технологій, нових форм 
організацій виробництва, скорочення і навіть зникнення 
окремих підприємств, виникнення нових сфер зайнятості, 
комп'ютери, електронне спілкування та Інтернет зміню-
ють способи ведення бізнесу і взаємодію людей у процесі 
управління персоналом на підприємстві. Обґрунтування 
необхідності розвитку даної системи дає поштовх для 
застосування на сучасних підприємствах побудови нових 
інноваційних технологій та методів використання трудо-
вих ресурсів.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Аналізу 
проблем теорії і практики управління персоналом при-
свячено праці багатьох вітчизняних та закордонних уче-
них: Д.  Богині, В.  Весніна, О.  Віханського, Б.  Генкіна, 

Дж.  Грейсона, Г.  Деслєра, В.  Дятлова, А.  Єгоршина, 
А.  Кібанова, А.  Колота, Дж.  Лафти, А.  Пула, Е.  Старо-
бинського, А. Шегди, С. Шекшні та ін. Але дослідження 
питань сучасної практики інноваційного управління пер-
сонал-технологіями в сучасних умовах господарювання 
вимагає дедалі більшої уваги.

Мета статті – аналіз інноваційних підходів до управ-
ління персонал-технологіями як можливостей їх викорис-
тання на вітчизняних підприємствах.

Виклад основного матеріалу дослідження. Сьогодні 
під час зміни епох та під час переходу від традиційного 
суспільства до суспільства інформаційного значно під-
вищується значення інновацій, інноваційних соціальних 
технологій в управлінні трудовими колективами.

Система управління персоналом на сучасному підпри-
ємстві незалежно від форми власності є наймогутнішим 
інструментом забезпечення конкурентоздатності й розви-
тку, тому виникає необхідність у розробці та підвищенні 
ефективності новітньої системи управління персоналом з 
урахуванням вимог ринкової економіки [4].

Сучасна система управління персоналом, яка скла-
лась на провідних вітчизняних підприємствах під впли-
вом запровадження прогресивних зарубіжних техноло-
гій управління персоналом та використання власного 
досвіду, включає такі підсистеми: аналіз та планування 
персоналу; підбір та наймання персоналу; оцінювання 
персоналу; організація навчання та підвищення кваліфі-
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кації персоналу; атестація і ротація кадрів; управління 
оплатою праці; мотивація персоналу; облік співробітни-
ків підприємства; організація трудових відносин на під-
приємстві; створення умов праці; соціальний розвиток; 
кадрова безпека (табл. 1) [7, с. 38].

П. Друкер уважає, що саме у сфері управління пер-
соналом традиційні базові уявлення істотно суперечать 
реальності та є непродуктивними [1, с. 196]. На думку 
автора, існує єдиний правильний принцип управління 
персоналом – використання диференційованих підходів 
і стилів управління для різних груп працівників і навіть 
окремих працівників у різних ситуаціях. При цьому той 
чи інший спосіб впливу, певний набір операцій і проце-
дур у процесі формування та реалізації трудового потен-
ціалу визначають персонал-технологією або технологією 
управління персоналом [11, с. 456].

Під персонал-технологією, відповідно до загально-
наукових позицій, розуміють механізм взаємодії керів-
ників усіх рівнів управління зі своїм персоналом із 
метою якнайповнішого й ефективного використання тих 
обмежених економічних ресурсів, що є на виробництві, 
насамперед робочої сили, трудового потенціалу всіх кате-
горій працівників. У сучасному виробництві технологія 
управління персоналом – це наука і мистецтво управління 
людьми, механізм взаємозв'язку між суб'єктом та об'єктом 
управління персоналом, система взаємодії між керівни-
ком і працівником, стратегія вироблення рішень і тактика 
їх виконання у сфері ефективної зайнятості працівників в 
управлінні кадровим складом підприємства.

В управлінні персоналом розрізняють декілька видів 
персонал-технології: багатоланкові, комунікаційні, інди-
відуальні та ін. Багатоланкові персонал-технології перед-
бачають виконання серії послідовних взаємозв'язаних 
завдань, комунікаційні – встановлення трудових стосун-
ків між окремими працівниками і виробничими підрозді-
лами підприємства, індивідуальні – конкретизацію управ-
лінських дій стосовно того або іншого працівника (рис. 1) 
[10, с. 389].

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

Рис. 1. Види технологій управління персоналом

Розробка і впровадження персонал-технології роботи 
з кадрами в організації включають сім типових етапів: 
1) діагностика кадрової ситуації; 2) внесення коректив 
до положень, що діють; 3) підготовка та узгодження про-
екту технології; 4) затвердження розробленої технології; 
5) розповсюдження механізму впровадження заходів; 
6) навчання персоналу нової технології; 7) встановлення 
відповідальних за впровадження технології.

Усі персонал-технології можна об'єднати в такі групи: 
персонал-технології позикової праці; навчальні персонал-
технології; персонал-технології підбору та найму пер-
соналу; персонал-технології підвищення ефективності 
роботи персоналу; персонал-технології контролю праці 
персоналу; інформаційні персонал-технології [2]. 

Досить поширеними на сучасному етапі є аут-техно-
логії в управлінні персоналом, які у вітчизняній практиці 
визначаються як форма позикової праці. Аут-технології 
поділяють на дві групи [6, с. 34]: передачу окремих функ-
цій спеціалізованим компаніям (аутсорсинг) та передачу 
спеціалізованій компанії працівників підприємства (аут-
стафінг, лізинг персоналу). Саме ці технології дають 
змогу реалізувати такі принципи управління персоналом, 
як оптимальність та гнучкість (табл. 2) [10, с. 389].

Сучасний стан економіки також визначає нові вимоги 
до рівня підготовки персоналу, коли спостерігається 
швидке застаріння знань, умінь і навичок персоналу, 
яке виражається у відставанні індивідуальних знань від 

Таблиця 1 
Порівняння систем управління персоналом на підприємствах

№ 
п/п

Традиційна система управління персоналом № 
п/п

Сучасна система управління персоналом

1 Орієнтація на оперативні питання 1 Орієнтація на стратегію
2 Орієнтація на стабільність 2 Орієнтація на своєчасну адаптацію системи управління 

персоналом до змін у зовнішньому середовищі
3 Організаційний імператив 3 Людський фактор
4 Найважливіший ресурс – організаційна струк-

тура
4 Найважливіший ресурс, який можна постійно розвивати, це 

працівники
5 Максимальний розподіл робіт, прості та вузькі 

спеціальності
5 Оптимальне групування робіт, багатоаспектні спеціальності

6 Зовнішній контроль (керівники, штат контроле-
рів, формальні процедури)

6 Самоконтроль та самодисципліна

7 Пірамідальна та жорстка організаційна струк-
тура, розвиток вертикальних зв’язків

7 Плоска та гнучка організаційна структура, розвиток гори-
зонтальних зв’язків, які забезпечують ефективну взаємодію 
підрозділів та працівників

8 Автократичний стиль керівництва 8 Стиль керівництва збудований на зацікавленості усіх праців-
ників у спільному успіху підприємства у цілому

9 Конкуренція та «політична гра» 9 Співробітництво
10 Низька зацікавленість працівника підприємства 

в його успіху
10 Висока зацікавленість працівників у спільному результаті

11 Діяльність тільки в інтересах підприємства та 
його підрозділів

11 Діяльність в інтересах суспільства

12 Низька схильність до ризику 12 Орієнтація на інновації та пов’язана із цим схильність до 
ризику
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Таблиця 2 
Характеристика персонал-технологій

№ 
п/п

Персонал- 
технологія

Особливості технології Підсистема управління 
персоналом

Персонал-технології позикової праці
1 Лізинг 

персоналу
Форма тимчасового або строкового залучення персоналу, що дає 
змогу вирішити проблеми підприємства в умовах зміни пріоритет-
них напрямів діяльності, в умовах необхідності зменшення витрат 
на персонал, але потреба у ньому залишається. Залучення персо-
налу для тимчасової зайнятості

Аналіз та планування пер-
соналу, підбір та наймання 
персоналу, організація тру-
дових відносин, атестація 
та ротація персоналу

2 Аутсорсинг Передача здійснюваних у межах підприємства завдань, функцій і 
процесів, зокрема деяких непрофільних функцій спеціалізованій 
компанії. Пов'язано це з тим, що окремі функції (інформаційні, 
маркетингові, фінансові тощо) працівники спеціалізованих компа-
ній виконують краще

3 Аутстафінг Співробітники, що раніше числилися в штаті компанії-замовника, 
переводяться в організацію, що надає послуги з аутстафінгу, тобто 
дана організація оформлює у свій штат уже наявний персонал під-
приємства і стає формальним роботодавцем, що дає змогу вирі-
шити питання тимчасового вивільнення працівників, для яких на 
даний момент немає праці

Навчальні персонал-технології
4 Коучинг Здійснюється методом безпосереднього навчання менш досвід-

ченого працівника більш досвідченим у процесі їх взаємодії. 
Відбувається у формі наставництва, консультування. Ефективний 
інструмент персонального та особистісного розвитку, який сприяє 
розкриттю та реалізації внутрішнього потенціалу людини й підви-
щенню на цій основі ефективності праці 

Навчання та підвищення 
кваліфікації персоналу, 
мотивація персоналу

Персонал-технології підбору та найму персоналу
5 «Плетіння мереж» 

та прямий пошук
Консультант використовує власні зв’язки для пошуку кандидатури, 
у другому випадку разом із замовником визначається компанія, в 
якій може працювати необхідний працівник, застосовується його 
можлива посада, потенційним претендентам робиться ділова про-
позиція 

Підбір та наймання персо-
налу, оцінювання персо-
налу

Персонал-технології підвищення ефективності роботи персоналу
6 Реінжиніринг  Радикальна перебудова (перепроектування) бізнес-процесів під-

приємства для отримання істотних ефектів. Його використання 
може сприяти підвищенню ефективності управління персоналом 
за рахунок удосконалення цього процесу та дасть змогу підвищити 
ефективність праці персоналу (підвищити продуктивність, якість 
тощо)

Створення умов праці

Персонал-технології стимулювання персоналу
7 Внутрішній  

маркетинг
Використання маркетингового підходу до управління персона-
лом, який полягає у формуванні, стимулюванні, координуванні та 
інтеграції персоналу з метою забезпечення задоволення споживача 
через процес взаємодії з мотивованим і клієнтоорієнтованим пер-
соналом, який розуміє своє місце в досягненні стратегічної мети 
діяльності підприємства та працює з максимальною відданістю

Мотивація персоналу, 
навчання та підвищення 
кваліфікації персоналу, 
організація трудових від-
носин, створення умов 
праці, соціальний розви-
ток та партнерство

Персонал-технології контролю праці персоналу
8 Таємний покупець Метод прихованого спостереження за роботою персоналу, яке 

проводить підготовлена особа як клієнт. Його використання дає 
змогу встановити рівень дотримання працівниками правил і норм 
під час здійснення професійних обов’язків, стандартів обслугову-
вання клієнтів, а також виявити компетентність персоналу

Оцінювання персоналу, 
атестація та ротація персо-
налу, мотивація персоналу

Інформаційні персонал-технології
9 АРМ  

працівника
Професійно-орієнтований програмно-апаратний комплекс, який 
складається з технічних засобів автоматизації та організаційних 
форм їх експлуатації. АРМ забезпечує вирішення завдань праців-
ника безпосередньо на його робочому місці

Правове та інформаційне 
забезпечення процесу 
управління персоналом, 
створення умов праці

10 Автоматизована 
інформаційна сис-
тема управління 
персоналом

Набір певного програмного забезпечення та технологій, викорис-
тання яких дає змогу автоматизувати і вдосконалювати бізнес-про-
цеси управління персоналом

Усі підсистеми управління
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сучасних вимог до посади і професії. Постійний розви-
ток персоналу з метою підвищення його компетентності 
повинен здійснюватися через формування системи без-
перервного навчання під час створення умов для повного 
розкриття потенціалу співробітників, їх здібності робити 
відчутний внесок у діяльність своєї організації.

Найбільш прийнятним є інноваційний тип навчання. 
Найбільш складним моментом у процесі навчання є засво-
єння методів самостійного надбання знань. Використову-
ючи різні методи розвитку, можна управляти компетент-
ністю персоналу (табл. 3) [3, с. 25].

Деякі сучасні компанії проводять перевірку працівни-
ків на лояльність до компанії з використанням технічних 
засобів. Новітньою розробкою вчених, що поєднує в собі 
останні досягнення у сфері психології і біометрії, є без-
контактний аналіз психоемоційного полягання людини – 
система Vibralmage. Дана технологія безконтактно про-
водить моніторинг рівня емоцій, визначає рівень стресу, 
тривоги й агресивності людини, а також здійснює детек-
цію брехні в режимі реального часу. Безконтактність сис-
теми дає змогу перевіряти благонадійність співробітни-
ків, не принижуючи їх власної гідності і не заподіюючи їм 
жодної шкоди [5, с. 22].

Також для перевірки персоналу на лояльність можна 
використовувати сучасну технологію Mystery Shopping 
[5, с. 23]. Методика припускає залучення ряду аген-
тів, завданням яких є імітація зовнішнього контакту, і 
оцінки дій персоналу в процесі здійснення операції. За 
допомогою даної технології можна дізнатися, наскільки 
лояльний персонал щодо свого роботодавця, наскільки 
співробітники чесні і надійні, чи не здійснюють вони про-
типравних та аморальних дій, здатних спричинити шкоду 
благополуччю бізнесу. 

Нині йде серйозна боротьба за професіоналів. Керів-
ництво кожної компанії розуміє, що успіх значною мірою 
залежить від кваліфікації співробітників. Внутрішньофір-
мове навчання не завжди дає змогу розв'язати проблему, 
особливо якщо фахівці потрібні «тут і зараз». У сучасній 
практиці зовнішнього підбору кандидатів використову-
ють переважно такі технології: скринінг, рекрутинг і хед-
хантинг.

Реальний вихід із ситуації, що склалася, забезпечує 
використання такої технології підбору персоналу, як хед-
хантинг, який передбачає цілеспрямований пошук і залу-
чення найцінніших і перспективних кадрів.

Хедхантинг є найбільш складною і витратною тех-
нологією, що передбачає переманювання конкретного 
фахівця з однієї організації в іншу [8, с. 43]. Хедхантинг – 
мало поширений і разом із тим дуже перспективний спо-
сіб підбору особливо цінних, «штучних» фахівців. На 

сьогоднішній день це найефективніша технологія, яка 
сформувалася у відповідь на потребу в ексклюзивних кан-
дидатах на позиції топ-менеджерів і ключових фахівців. 
За його допомогою кадрові агентства здійснюють пошук 
висококваліфікованих фахівців вищої ланки з урахуван-
ням особливостей діяльності замовника, вимог до канди-
датів, використовуючи наявні бази кандидатів [13, с. 36].

Скринінг – «поверхневий підбір», який здійсню-
ється по формальних ознаках: освіті, віку, роду, досвіду 
роботи. Низькі вакансії зазвичай закриваються шляхом 
скринінгу. За його допомогою здійснюється пошук необ-
хідного допоміжного та обслуговуючого персоналу ниж-
ньої ланки, враховуючи формальні ознаки: стать, вік, 
освіту, досвід роботи тощо. Кадрові агентства отримують 
резюме кандидатів і віддають їх замовнику, який сам при-
ймає рішення щодо відбору персоналу [10, с. 389].

Рекрутинг – «поглиблений підбір», який ураховує 
особистісні характеристики і ділові якості претендента. 
Здійснюється рекрутинговими агентствами для підбору 
фахівців середньої ланки [13, с. 36]. За допомогою рекру-
тингу кадрові агентства здійснюють пошук кваліфіко-
ваних фахівців середньої ланки з урахуванням вимог до 
особистісних та професійних якостей кандидатів, вико-
ристовуючи наявні бази кандидатів [10, с. 389].

За методикою Executive Search підбирається персо-
нал на керівні посади та фахівці рідкісних професій. 
Executive Search на відміну від рекрутингу передбачає іні-
ціативний пошук кандидатів, навіть якщо вони на даний 
час не зайняті активним пошуком роботи. Цю технологію 
успішно використовують кадрові та консалтингові агент-
ства [9].

За Еxecutive Search шукають кращого з «неактивних» 
кандидатів, наявних на ринку праці, а за звичайного під-
бору персоналу – кращого кандидата з «активних», тобто 
тих, які шукають роботу. У першому випадку потрібен 
топ-менеджер, від якого залежать успіх і розвиток ком-
панії, або фахівець, що володіє рідкісним набором про-
фесійних компетенцій і досвідом з чітко визначеного 
напряму. 

Сучасні директори великих компаній усе частіше 
відчувають необхідність залучення професійних мене-
джерів на топові позиції, оскільки саме від них багато в 
чому залежить успіх бізнесу. Зростання компанії, осво-
єння нових ринків та регіонів призводить до необхідності 
пошуку грамотного керівника [13, с. 38]. 

Однак фахівці вищої ланки, як правило, не зацікав-
лені в роботі. Вони не розміщують резюме в загально-
доступних джерелах і не відкликаються на оголошення 
про вакансії. Пошук таких співробітників звичайними 
методами часто виявляється малоефективним, ось чому 

Таблиця 3 
Сучасні методи розвитку персоналу підприємства

№ п/п Метод Опис, можливість використання
1 Тренінг Мінімум інформації і максимум вправ на відпрацювання навиків. Застосовується для розвитку 

навиків біля невеликої групи осіб
2 Кейс Стаді Інтерактивна технологія для короткострокового навчання менеджерів на основі бізнес-ситуацій. 

Мета – навчити аналізувати інформацію, сортувати її для вирішення поставленого завдання, вияв-
ляти ключові проблеми, вибирати оптимальне рішення

3 Коучинг Нова форма консультаційної підтримки, засіб сприяння, допомоги в пошуку вирішень або подо-
лання будь-якої складної ситуації. Завдання коуча не дати знання або навички, а допомогти 
людині самостійно знайти їх і закріпити на практиці 

4 E-learning Масовий метод дистанційного навчання у вигляді електронних книг, відеоуроків, комп'ютерних 
вправ. Ефективність виявляється в переданні знань великій кількості людей 

5 Самонавчання Проходить в індивідуальному порядку за умови стимулювання навчання з використанням різнома-
нітних матеріалів: книг, документації, аудіо-, відео- і мультимедійних програм
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потрібні спеціально навчені професіонали, які зможуть 
знайти відповідного претендента, встановити з ним кон-
такт і домовитися про особисту зустріч із роботодавцем. 
Завдання досвідченого рекрутера – з'ясувати, що саме не 
влаштовує топ-менеджера на поточному місці роботи, а 
іноді і створити ситуацію, за якої його перехід у компанію 
замовника стане можливим. 

Ця технологія є єдино можливим способом, якщо 
самостійний пошук виявляється безрезультатним або 
якщо сувора конфіденційність не дає змоги розміщувати 
оголошення про наявні вакансії. Перевага даного методу 
полягає в повній гарантії закриття вакансії. 

Executive Search – метод пошуку унікальних фахівців, 
які знають собі ціну, саме тому він вимагає великої кіль-
кості людських ресурсів. Зазвичай для пошуку кандидата 
потрібна ціла група професіоналів. Окрім того, цей про-
цес розтягнутий у часі: як правило, мінімальний термін 
виконання замовлення становить два-три місяці. Але 
головна складність даного методу – закритість інформа-
ції, оскільки для успішного пошуку рекрутеру необхідно 
знати всі подробиці бізнесу замовника, а також точні відо-
мості про кандидатів. Усе це зумовлює високу вартість 
послуги (25% від очікуваної річної грошової компенсації 
успішного кандидата) [8, с. 35].

Розвиток персонал-технологій має світовий характер, 
більшість із них розробили та почали використовувати 
провідні європейські, американські та японські компа-
нії, кожна з яких має свої особливості, тому назви зна-
чної частки персонал-технологій, що використовуються 
в Україні, пішли від іноземних слів. Проблемним для 
вітчизняного законодавства залишається використання 
окремих назв із персонал-технологій, що ускладнює пра-
вове забезпечення їх використання [7, с. 89].

Висновки. Створення конкурентоспроможного 
виробництва завжди пов’язане з робітниками, які пра-
цюють на підприємстві. Сучасні інноваційні технології 
організації виробництва, оптимальні системи та проце-
дури відіграють дуже важливу роль, але реалізація всіх 
можливостей, які закладені в нових методах управління, 
залежить уже від конкретних працівників та їхніх знань, 
компетентності, кваліфікації, дисципліни, мотивації, здат-
ності розв’язувати проблеми та сприймати навчання. 

Із подальшим розвитком системи управління персона-
лом відбуватиметься подальший розвиток інноваційних 
персонал-технологій. Успішне впровадження інноваційних 
технологій управління персоналом має супроводжуватися 
відповідно до мети системою оцінки і розвитку працівни-
ків, що й буде об'єктом уваги в подальших дослідженнях.
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Аннотация. В статье рассмотрено развитие инновационных технологий управления персоналом в современных 
условиях хозяйствования. В статье охарактеризованы персонал-технологии на предприятиях. Рассмотрено сравнение 
систем управления персоналом на предприятиях.

Ключевые слова: персонал, технологии, инновация, лизинг, аутсорсинг, аутстаффинг, коучинг, реинжиниринг, хед-
хантинг, скрининг, рекрутинг.	

Summary. The paper considers the development of innovative technologies of personnel management in modern condi-
tions of managing. The article described the personal-technology enterprises. Discussed the comparison of management systems 
personnel.
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