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            Summary
The article presents an analysis of the status and dynamics of intensive development of light industry and 
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Постановка проблеми. Ïåðñîíàë º íàéâàæëè-
â³øîþ ôóíêö³îíàëüíîþ ï³äñèñòåìîþ ï³äïðèºì-
ñòâà òà íàéö³íí³øèì ðåñóðñîì éîãî ³ííîâàö³é-
íîãî ðîçâèòêó. Ñàìå ëþäñüêèé ôàêòîð çàéìàº 
ïðîâ³äíó ïîçèö³þ â ³íôîðìàòèçàö³¿ òà ³íòåëåê-
òóàë³çàö³¿ âèðîáíèöòâà, îñê³ëüêè âîëîä³º îñî-
áëèâèìè îïåðàòèâíèìè òà ñòðàòåã³÷íèìè ôóíê-
ö³ÿìè.

Â óìîâàõ ñòàíîâëåííÿ ðèíêîâèõ â³äíîñèí 
çàãîñòðþþòüñÿ ïðîòèð³÷÷ÿ ì³æ òðàäèö³éíèì 
ìàñîâèì âèðîáíèöòâîì òà íåîáõ³äí³ñòþ ³ííîâà-
ö³éíîãî ðîçâèòêó ñóá’ºêò³â ãîñïîäàðþâàííÿ. Ó 
çâ’ÿçêó ç öèì âèíèêàº êðèòè÷íà ïîòðåáà âäî-
ñêîíàëåííÿ ñèñòåìè óïðàâë³ííÿ ïåðñîíàëîì òà 
é â³äíîøåííÿ äî ëþäñüêèõ ðåñóðñ³â çàãàëîì.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. ¥ðóí-
òîâí³ íàïðàöþâàííÿ â íàïðÿì³ îñìèñëåííÿ 
ñó÷àñíî¿ ïàðàäèãìè â ñèñòåì³ óïðàâë³ííÿ ïåð-
ñîíàëîì çàïðîïîíîâàíî òàêèìè çàðóá³æíèìè 
íàóêîâöÿìè, ÿê Ì. Àðìñòðîíã, Õ. Ãðåöåì [2], 
Ï. Äðóêåð [4], Ð. Ñàéìîíñ, Ã. Øì³äò, Å. Äå-
í³ñîí, Â.Òàìáåðã, À. Áàäü³í, à òàêîæ ðîñ³é-
ñüêèìè ôàõ³âöÿìè, ñåðåä ÿêèõ: Â. Ãîðô³íêåëü,  
À. ªãîøèí [5], À. Ê³áàíîâ, Ã. Øåêøíÿ òà ³í. Öèì 
ïèòàííÿì ïðèñâÿòèëè ñâî¿ íàóêîâ³ ïðàö³ ÷èìà-
ëî â³ò÷èçíÿíèõ ó÷åíèõ, çîêðåìà Ë. Áàëàáàíîâà  
Ä. Áîãèíÿ, Â. Áðè÷, ². Ãàëèöÿ, Î. Ãð³øíîâà [1], 
Ë. Äîâãàíü, Ã. Çàõàð÷èí, A. Êîëîò, Î. Êóçüì³í, 
Ì. Ñåìèê³íà, Í. Ãàâêàëîâà, Î. ×åðåï òà ³í.

Âèä³ëåííÿ íåâèð³øåíèõ ðàí³øå ÷àñòèí çàãàëü-
íî¿ ïðîáëåìè. Ç îãëÿäó íà çíà÷íó ê³ëüê³ñòü íàóêî-
âèõ ïðàöü, ïðèñâÿ÷åíó ïðîáëåìàòèö³ ôîðìóâàííÿ 
òà àäàïòàö³¿ ñèñòåìè óïðàâë³ííÿ ïåðñîíàëîì ï³ä-
ïðèºìñòâ äî ³ííîâàö³éíîãî ñåðåäîâèùà, ñë³ä â³ä-
äàòè íàëåæíå ó÷åíèì, ÿê³ íàìàãàþòüñÿ ðîçðîáèòè 
ñâî¿ ìåòîäè âèð³øåííÿ íàéáîëþ÷³øèõ ïèòàíü. Ïî-
ïðè öå, íà íàøó äóìêó, ïîòðåáóþòü âäîñêîíàëåííÿ 
äåÿê³ àñïåêòè ïðîöåñó óïðàâë³ííÿ ïðàö³âíèêàìè 
â ðîçð³ç³ âèáîðó ³ííîâàö³éíîãî íàïðÿìó ðîçâèòêó 
ï³äïðèºìñòâà, à ñàìå: êîíöåïòóàëüí³ ïîëîæåííÿ 
âçàºìîîáóìîâëåíîñò³ ïðîäóêòèâíîñò³ ïðàö³ ïåðñî-
íàëó òà ð³âíÿ ðîçâèòêó éîãî êîìïåòåíö³é; âïëèâ 
ê³ëüê³ñíèõ òà ÿê³ñíèõ õàðàêòåðèñòèê ïåðñîíàëó 
íà çàãàëüíèé ïåðåá³ã ïðîöåñó óïðàâë³ííÿ ïåðñîíà-
ëîì ç îãëÿäó íà î÷³êóâàíèé ðåçóëüòàò ³ííîâàö³é-
íî¿ ä³ÿëüíîñò³. Íàóêîâà ³ ïðàêòè÷íà àêòóàëüí³ñòü 
âèùåíàâåäåíèõ àðãóìåíò³â, à òàêîæ íåîáõ³äí³ñòü 
ôîðìóâàííÿ ìåõàí³çìó âäîñêîíàëåííÿ ñèñòåìè 
óïðàâë³ííÿ ïåðñîíàëîì ³ííîâàö³éíîãî òèïó çóìî-
âèëè âèá³ð òåìè äàíî¿ ñòàòò³.

Ìåòà ñòàòò³. Ãîëîâíîþ ìåòîþ ö³º¿ ñòàòò³ º ïî-
áóäîâà ìåõàí³çìó âäîñêîíàëåííÿ ñèñòåìè óïðàâ-
ë³ííÿ ïåðñîíàëîì íà ³ííîâàö³éíèõ çàñàäàõ.

Âèêëàä îñíîâíîãî ìàòåð³àëó. Âèâ÷åííÿ ñèñòåìè 
óïðàâë³ííÿ ïåðñîíàëîì íà ï³äïðèºìñòâ³ âèìàãàº 
êîìïëåêñíîãî ï³äõîäó äî àíàë³çó éîãî ÿê³ñíèõ òà 
ê³ëüê³ñíèõ ïîêàçíèê³â. Öå ï³äâîäèòü íàñ äî ñïåö³-
àëüíîãî ïðèêëàäíîãî âèêîðèñòàííÿ ëîã³÷íîãî ëàí-
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цюжка взаємозв’язку методів виявлення основних 
тенденцій, постановки правильної управлінської 
задачі та, як результат, практичного застосуван-
ня результатів аналізу. Цей постулат знаходить 
своє ґрунтовне пояснення у методиці побудови 
механізму інноваційно-орієнтованого управління 
персоналом, який описує основні етапи взаємодії 
інформаційної системи підприємства, загального 
стану середовища підприємства та власне методів 
вдосконалення системи управління персоналом.

Задля більшої інформативності та ефектив-
ності проведення аналітичної роботи вважаємо 
за потрібне здійснити агрегування всіх елемен-
тів дослідження у чотири управлінські задачі. 
Це дозволить нам здійснити чітку градацію по-
дальших методів їх вирішення та показати спо-
соби практичного застосування. 

Під управлінською задачею ми розуміємо 
проблемну ситуацію, що склалась в проце-
сі управління персоналом з чітко визначеною 
метою, яка повинна бути вирішена задля до-
сягнення стратегічних цілей підприємства. 
Формулювання управлінських задач випливає 
із конкретних стратегічних цілей, поставле-
них підприємством, що відповідають кінцевим 
очікуваним результатам. Відтак, при деталь-
ному вивчені системи управління персоналом 
м’ясопереробних підприємств, ми дійшли пев-
них висновків, які говорять про:

A. Тенденційний характер процесу управлін-
ня персоналом (з чого випливає очікування дея-
кого ступеня управління тенденціями). Це твер-
дження ми вважаємо доцільним, оскільки раннє 
виявлення негативних, або, навпаки, позитив-
них тенденцій є критичним задля інтенсифіка-
ції елементів системи управління персоналом. З 
іншого боку, підтвердження існуючих тенденцій 
являє собою підводний камінь процесу управ-
ління, нехтування яким може болісно вплинути 
на подальшу долю всіх його елементів;

B. Динамічну та статичну залежність від пла-
нових показників системи управління персоналом;

C. Необхідність ведення дослідницької ді-
яльності підприємства, як системи на мікро-
рівні (з позиції підсистем підприємства) та еле-
менту системи на макрорівні (з позиції ринку).

Ця деталізація напряму вплинула на подаль-
шу розробку та постановку ймовірних управлін-
ських задач вдосконалення системи управління 
персоналом. Правильне їх формулювання має 
важливе значення задля оперативного та пра-
вильного вибору методу їх розв’язання (рис. 1).
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Рис. 1. Управлінські задачі вдосконалення системи 
управління персоналом

Джерело: побудовано автором

Для вирішення поставлених управлінських за-
дач пропонуємо застосування 6 методів вдоскона-
лення інноваційно-орієнтованого управління пер-
соналом підприємств (рис. 2). Вони є наріжним 
каменем процесу оптимізації управління з огляду 
на проблематику задач та характер їх впливу на 
систему управління персоналом.

 

Рис. 2. Методи вдосконалення 
інноваційно-орієнтованого управління 

персоналом підприємств
Джерело: побудовано автором

Задля кращого розуміння запропонованих 
нами методів розв’язання поставлених управлін-
ських задач звернемося до описового характеру 
викладення матеріалу:

1. Метод обчислення взаємних кореляційних 
інтегралів є актуальним за умови проведення до-
слідження динамічного причинно-наслідкового 
зв’язку між факторами, що досліджуються. Він 
несе інформацію про ступінь складності поведін-
ки динамічної системи. Висновкам підлягає твер-
дження про типовість чи нетиповість побудови 
графіків за отриманими даними в результаті за-
стосування методу, адже з цього випливає осно-
вна інформація про стан справ на підприємстві з 
огляду на показники, які взяті для обчислення.

2. Метод встановлення усереднених кореля-
ційних інтегралів є доцільним при дослідженні 
динамічного причинно-наслідкового зв’язку між 
факторами з урахуванням ринкового середовища 
та тенденцій в системі управління персоналом на 
інших підприємствах галузі, у нашому випадку 
м’ясопереробної. Тобто, за таких умов, мова йде 
про врахування позицій та досвіду управління 
персоналом підприємств-конкурентів. Основним 
у даному методі є чітке розмежування, а згодом 
і порівняння показників макрорівня і мікрорівня 
у розрізі дослідження виробничої системи (в на-
шому випадку – системи управління персоналом). 

3. Метод встановлення розподілу значень показни-
ка без його лінійного тренду. Згідно з цим методом, 
тренд замінюється на середнє значення, є актуаль-
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ним при необхідності зміни на підприємстві структу-
ри показників, витрат, виробництва, основних фон-
дів тощо. Даний метод орієнтований на виявлення 
внутрішньої структури досліджуваного об’єкта.

4. Метод встановлення функціональних залеж-
ностей між показниками. Його використання до-
цільне за умови нехтування динамічним зв’язком, 
при розгляді короткотривалого оперативного 
управління. Тобто метою застосування вищезга-
даного методу є виявлення тенденцій взаємоза-
лежності двох і більше пар показників між собою, 
між обсягами їх числових значень в конкретний 
момент із знехтуванням фактору часу. Графічний 
вираз цього показника носить досить характерний 
вигляд і описує зміну одного показника в залеж-
ності від зміни або статики іншого, що дає змогу 
зробити висновок про пряму або обернену залеж-
ність між ними.

5. Метод класифікації за первинними звітними 
даними є актуальним для здійснення попередньо-
го аналізу системи управління персоналом, коли 
тільки поставлена та визначена задача і ще неві-
домо які вона буде мати розв’язки.

6. Метод вирахування показника інноваційно-
го потенціалу персоналу підприємства. Актуаль-
ність полягає у виявленні та активізації прихова-
них здібностей та знань працівника до створення 
інноваційної продукції, забезпечуючи тим самим 
конкурентні переваги перед іншими підприєм-
ствами. Визначення цього показника дасть змогу, 

по-перше, виявити фактичний стан інноваційно-
го потенціалу на підприємстві, по-друге, він ви-
ступає критерієм для вибору стратегії управління 
персоналом. До таких стратегій можна віднести 
наступні:

– повне використання потенціалу персоналу 
за умов низькопродуктивних технологій підпри-
ємства;

– повне використання потенціалу персоналу за 
умов високопродуктивних технологій підприємства.

Суть двох вищезгаданих стратегій полягає у до-
сягненні таких очікувань: збільшення витрат, які 
підприємство виділяє на персонал будуть сприяти 
збільшенню доходу від нього.

– адаптація потенціалу персоналу підприєм-
ства до умов ринку. Незалежно від рівня кваліфі-
кації персоналу (високого / низького), ми нехту-
ємо внутрішньою структурою персоналу з метою 
адаптації до ринку.

Теоретичні засади і практичні прояви викорис-
тання трьох методів (стратегій) виливається у ви-
сокопродуктивний процес управління персоналом 
на різних стадіях розвитку і щаблях використан-
ня. Його актуальність полягає у його універсаль-
ності з огляду на об’єкт дослідження.

Наріжним каменем вирішення управлінських 
задач, що продемонстровані на рис. 1, є цільове 
використання шістьох вищезгаданих методів, що 
покликані в практиці втілювати вирішення склад-
них комплексних управлінських задач (табл. 1.).

Таблиця 1
Сукупність методів і задач автоматизованого інноваційно-орієнтованого управління персоналом

Задачі / 
Методи

А. Раннє виявлення 
тенденцій

Б. Підтвердження 
триваючих тенденцій

В. Тестування 
планових показників

Г. Дослідження стану 
окремого підприємства 

на ринку

1. Метод обчис-
лення взаємних 
кореляційних 

інтегралів

Раннє виявлення 
тенденцій розвитку 
системи управління 
персоналом за дани-
ми взаємних кореля-

ційних інтегралів

Підтвердження 
триваючих тенденцій 

розвитку системи 
управління персона-
лом за даними вза-

ємних кореляційних 
інтегралів

Тестування планових 
показників продуктив-
ності праці за даними 

взаємних кореляційних 
інтегралів

Діагностування стану 
управління персоналом 
окремого підприємства 

стосовно ринку

2. Метод 
встановлення 
усереднених 

кореляційних 
інтегралів

Раннє виявлення 
тенденції щодо 

управління персо-
налом за усереднен-
нями кореляційних 

інтегралів 

Підтвердження трива-
ючих тенденції щодо 

управління персо-
налом за усереднен-
нями кореляційних 

інтегралів

Тестування плано-
вих показників щодо  
продуктивності праці 
персоналу за усеред-

неннями кореляційних 
інтегралів

Діагностування процесу 
управління персоналом на 
окремому підприємстві за 
усередненнями кореляцій-

них інтегралів

3.Метод вста-
новлення роз-
поділу значень 
показника без 
його лінійного 

тренду 

Раннє виявлення 
структурних елемен-
тів системи управ-
ління персоналом, 
описаних відповід-
ними показниками

Підтвердження збере-
ження структурних 
елементів системи 

управління персона-
лом, описаних відпо-
відними показниками

Тестування впливу 
планових показників 
на зміну структурних 

елементів системи 
управління персоналом 

Діагностування стану 
окремого підприємства  за 
структурними  елементами 
його системи управління 

персоналом 

4. Метод 
встановлення 

функціональних 
залежностей 
між показни-

ками 

Виявлення нових 
кількісних залеж-
ностей між показ-
ними стану підпри-
ємства і управління 
персоналом  зокрема 

Підтвердження збе-
реження кількісних 

залежностей між 
показними стану під-
приємства і управ-
ління персоналом  

зокрема

Тестування впливу 
планових показників 
на зміну кількісних 
залежностей між по-

казними стану підпри-
ємства і управління 
персоналом зокрема

Діагностування функ-
ціональних кількісних 
зв’язків між показними 

стану підприємства і 
управління персоналом  

зокрема

5. Метод 
класифікації 
за первинни-
ми звітними 

даними

Виявлення нових 
тенденцій управлін-
ня персоналом за 
допомогою методу 

кластерного аналізу 
звітних даних

Підтвердження збере-
ження нових тенден-
цій управління персо-
налом за допомогою 
методу кластерного 

аналізу звітних даних

Тестування впливу 
планових показників 

управління персоналом 
на загальний фінансо-
во-економічний стан 

Діагностування загально-
го  фінансово-економіч-

ного стану з урахуванням 
показників управління 

персоналом 

6. Метод вира-
хування показ-
ника інновацій-
ного потенціалу 

персоналу

Виявлення тенден-
цій щодо іннова-

ційного потенціалу 
персоналу за відпо-
відним показником

Підтвердження збере-
ження тенденцій роз-
витку інноваційного 
потенціалу персоналу 

за відповідним по-
казником

Тестування плану роз-
витку підприємства 
за показником інно-
ваційного потенціалу 

персоналу

Діагностування стану під-
приємства за показником 
інноваційного потенціалу 

персоналу

Джерело: розроблено та побудовано автором
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Для більш наглядної демонстрації використання 
методів пропонуємо схематичне зображення дії ме-
тоду використання звичайних кореляційних інтегра-
лів на прикладі вибірки показників результативнос-
ті у ЗАТ «Агропродукт» протягом 2008-2013 років.  
За основу взято 8 показників роботи підприємства, 
які описують фінансовий стан, економічне станови-
ще, рентабельність підприємства, вартість іннова-
ційних основ них фондів та оборотність основних 
активів. Аналіз саме цих показників дасть змогу 
реалізувати стратегію втілення інноваційно-орієн-
тованого управління персоналом в короткі строки 
завдяки правильній розстановці пріоритетів.

Для кращого сприйняття і розуміння постав-
леної задачі ми вирішили показати використан-
ня методів у порівнянні, що є доволі показовим 
(рис. 3.). Для проведення функціональної залеж-
ності показників ми обрали ПП «Масар-агро» та 
два його показники: рентабельність виробництва 
у відсотковому виражені та середньорічна за-

робітна плата. Порівняння цих двох показників 
дасть змогу зрозуміти їх кореляцію та встановити 
взаємозв’язок між зміною одного та поведінкою 
іншого. Недарма ми обрали саме цю залежність, 
адже вона теж критично описує передумови за-
для запровадження і дії мотиваційного механізму 
інноваційної діяльності персоналу.

Ілюстрація є досить стандартизованою і скла-
дається з секції входу, в якій ми розмістили по-
чаткові показники первинних даним, зібраних за 
допомогою обчислень показників господарської ді-
яльності підприємств. В залежності від методу їх 
кількість може варіюватися. Метод обробки даних 
обирається з огляду на задачу поставлену перед 
нами. Для прикладу, ми взяли метод викорис-
тання взаємних кореляційних інтегралів та метод 
функціональної залежності між показниками. Ре-
зультатом обробки даних являється або чисельний 
вираз результату обробки або графічне зображен-
ня в залежності від подальших дій. 

Ø Обсяг випуску 
продукції 

Ø Оборотність 
оборотних активів

Ø Частка нової 
продукції в 
загальному обсязі

Ø Оборотність 
оборотних активів

Ø Вартість інновацій-
них основних 
засобів 

Ø Чистий прибуток
Ø Частка 

інноваційних ОС в 
загальній вартості

Ø Оборотність 

оборотних активів

• Метод використання 
взаємних кореляційних 
інтегралів

Ø Рентабельність 
виробництва,
%

Ø Середньорічна 
заробітна 
плата.

Ø Метод встановлення 
функціональних 
залежностей між 
показниками

 

 

     

Рис. 3. Ілюстрація до застосування методу обчислення взаємних кореляційних інтегралів 
та функціональних залежностей по показниках на прикладі ЗАТ «Агропродукт» та ПП «Масар-агро»

Джерело: побудовано автором

На рис. 3. продемонстровано приклад засто-
сування методу звичайних кореляційних інте-
гралів на підприємстві ЗАТ «Агропродукт» та 
метод функціональної залежності показників на 
ПП «Масар-агро». Графічний вираз методу, який 
застосований для ЗАТ «Агропродукт» є доволі 
характерним і показує тісну залежність між об-
раними показниками досліджуваного підприєм-
ства, що свідчить про відносно стабільну роботу 
підприємства. З цього можна зробити доволі ціка-
вий висновок про доречність використання цього 
методу для дослідження стану підприємства на 

ринку, а також самого ринкового середовища, що 
є доволі показовим. Для ПП «Масар-агро» функ-
ціональна залежність демонструє позитивну сто-
рону кореляції двох показників. Відтак, можемо 
констатувати, що при збільшенні рентабельності 
виробництва на підприємстві суттєво збільшуєть-
ся обсяг середньорічної заробітної плати, що є 
дуже характерним і позитивним чинником для 
подальшого дослідження. Отже, в результаті ми 
отримуємо ідеальні умови для розвитку іннова-
ційно-орієнтованої системи управління персона-
лом, що носить довгостроковий характер інтен-
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сифікації роботи працівників та підприємства 
загалом.

Переваги використання такого підходу до ви-
вчення ситуації у динаміці чи в конкретний момент 
часу, кореляції показників чи функціональної за-
лежності стають очевидними. З’являється можли-
вість уникнення непотрібних затрат чи запобігання 
кризового явища в економіці підприємства.

Запропонований підхід містить багато спосо-
бів реалізації в залежності від часових, ресурс-
них та факторних обмежень. Багатовекторність 
його реалізації відкриває можливості для вті-
лення нових методів інтенсифікації та модерні-
зації процесів управління, що докорінно змінює 
уставлене поняття типового процесу управління 
персоналом. З іншого боку, традиційний підхід, 
зазнавши фундаментальних змін, викривляє ча-
сові рамки у сторону зменшення, а ресурсні – в 

залежності від характеру умов ведення підпри-
ємницької діяльності. Тобто є велика залежність 
від фактору гнучкості фінансової політики під-
приємства, що впливає на витратну частину ме-
ханізму інноваційно-орієнтованої системи управ-
ління персоналом.

Отже, управлінські задачі на будь-якому ета-
пі реалізації процесу управління потребують не-
гайного вибору методів їх вирішення, що надалі 
диктує спосіб їх застосування. Кожен метод має 
свої обмеження у використанні і свої результати 
на виході, але всі позитивно впливають на діа-
гностичну, коригуючу та контролюючу функцію 
системи управління персоналом. Тому пропо-
нуємо вдосконалити механізм, інтегрувавши в 
нього логічний ланцюжок причинно-наслідко-
вої методології розв’язання управлінських задач  
(рис. 4.). Особливо корисним вважаємо викорис-
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Рис. 4. Механізм вдосконалення системи управління персоналом на інноваційних засадах

Джерело: побудовано автором
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тання даних методів при побудові інноваційно-
орієнтованої системи управління персоналом.

Даний механізм є графічним виразом логічно-
го ланцюжка причинно-наслідкової методології 
розв’язання управлінських задач, на виході якого 
ми отримуємо сукупність даних, аналіз яких має 
дати чітке уявлення про подальші дії щодо вдоско-
налення системи управління персоналом на іннова-
ційних засадах. Якщо висновки нас задовольнили і 
результати є показовими та носять високий ступінь 
інформативності, то поставлена задача механізму є 
досягнутою в повній мірі. Якщо при обробці даних 
виникли сумніви щодо доцільності використання 
даного методу, то реалізується уточнююча стадія, 
на якій апробується інший, більш доцільний, ме-
тод вирішення конкретної задачі.

Перш ніж приступати до реалізації механізму, 
слід чітко вивчити стан зовнішнього ринкового се-
редовища, тобто загальний стан галузі, у нашому 
випадку – м’ясопереробної. Наступним кроком є 
реалізація стадії перевірки інформаційної системи 
підприємства, так як вона призначена для вико-
нання функцій управління на підприємстві.

При переході до безпосередньої постановки за-
дач, ми детально вивчаємо наявний стан системи 
управління персоналом, поділивши досліджува-
ні підприємства на навчальну та тестову вибір-
ки. Подальший аналіз етапів процесу управлін-
ня виконується з врахуванням факторів впливу 
та принципів побудови організаційної системи 
управління персоналом. Паралельно з цим ви-
конується постановка управлінських задач, які 
виникли у ході діагностики, вибір методу їх ви-

рішення, структуризація показників та аналіз 
прикінцевих даних.

На завершальній стадії виконання меха-
нізму, на основі аналізу виконання алгоритму 
розв’язання задачі, розглядається вивід висновків 
щодо вдосконалення системи управління персона-
лом на інноваційних засадах. Якщо є «погрішнос-
ті», які суттєво вплинули на кінцевий етап фор-
мування висновків, тоді приймається рішення про 
перегляд методу розв’язання задачі.

Висновки і пропозиції. На основі виконаного до-
слідження процесу інноваційного управління пер-
соналом розроблено методи розв’язання управлін-
ських задач, які ґрунтуються на поєднанні раніше 
накопиченого досвіду такого аналізу у формі бази 
знань, яку застосовано як навчаючу вибірку для 
аналізу процесів управляння персоналом за даними 
тестової вибірки, яка представляє результати діяль-
ності підприємства за останні звітні періоди, пла-
нові значення показників його діяльності, або дані 
про діяльність нового досліджуваного підприємства. 
На цій основі розв’язано задачі виявлення ранніх 
тенденцій, підтвердження триваючих тенденцій, 
тестування планів діяльності та діагностування ста-
ну підприємства на ринковому середовищі за таки-
ми показниками: динамікою та інерційністю при-
чинно-наслідкових зв’язків між показниками його 
діяльності, внутрішнім структуруванням елементів 
підприємства, функціональних зв’язків між ними, 
включаючи показники щодо процесів інноваційно-
орієнтованого управління персоналом. Запропоно-
вано відповідний механізм запровадження та прак-
тичного застосування розроблених методів.
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ФОРМИРОВАНИЕ МЕХАНИЗМА УСОВЕРШЕНСТВОВАНИЯ
СИСТЕМЫ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ НА ОСНОВАХ ИННОВАЦИОННОГО РАЗВИТИЯ

Резюме
Сформирован механизм усовершенствования системы управления персоналом на основах инновационного 
развития, в котором предложено структуризацию управленческих задач, методов и способов их решения.
Ключевые слова: усовершенствование системы управления персоналом, методы усовершенствования инно-
вационно-ориентированного управления персоналом, управленческие задачи, инновационное развитие.
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FORMATION OF THE MECHANISM OF THE PERSONNE
MANAGEMENT IMPROVEMENT BASED ON INNOVATIVE PRINCIPLES

Summary
The mechanism of the system of personnel management improvement on innovative principles is developed. 
It demonstrates the structuring of administrative tasks, methods and ways of solving them.
Key words: the improvement of personnel management system, methods of the improvement the innovation-
oriented personnel management, administrative tasks, innovative development.




