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У статті визначено чинники, які примушують активізувати прискорення процесу управління креативним розви-

тком та креативною активністю персоналу підприємств України в умовах формування постіндустріальної економіки, 
проаналізовано погляди науковців на важливість та розвиток креативності персоналу у контексті еволюції теорій управ-
ління персоналом, визначено негативні аспекти в діяльності українських підприємств в цій сфері, сформовано авторське 
бачення складових системи управління креативним розвитком та креативною активністю персоналу як складової зага-
льної системи управління песоналом організації. 
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Постановка проблеми. Нині суспільство живе в умо-

вах формування постіндустріальної економіки, що примушує 
нас пильно вивчати чинники, які впливають на розвиток орга-
нізацій, в тому числі і внутріорганізаційну поведінку, яка ви-
значає взаємини в компанії і способи управління її людськими 
ресурсами. 

Для того щоб бути конкурентоспроможними в су-
часних умовах організаціям необхідно раціонально викори-
стовувати всі внутрішні ресурси і, перш за все, персонал. Нині 
недостатньо організувати тільки взаємодію людей і техно-
логій, потрібно організувати інноваційні процеси, спрямовані 
на використання знань, і на цій основі підвищувати конкурен-
тоспроможність організації. 

Саме тому, питанням креативності приділяється 
пріоритетна увага. Наприклад,  при оцінці якостей працівника, 
вона визначає його можливий майбутній внесок у спільну 
справу, і на деяких видах робіт розглядається як частина ком-
петенції персоналу. Крім цього, креативність співробітників є 
однією з найважливіших конкурентних переваг організації, 
адже в умовах нової економіки відбувається перехід до 
управління знаннями, а нові знання засновані на нових ідеях. 

Досліджувати проблему управління креативністю та 
креативним потенціалом людини почали не так давно. Пер-
шопрохідцями стали режисери театрів та кіно. Пізніше вив-
ченням креативного менеджменту серйозно зайнялися нав-
чальні заклади світу [5]. Гуру менеджменту П. Друкер вказу-
вав на роль висококваліфікованих фахівців задовго до ери ін-
тернет-компаній та зазначав, що небезпечно підкуповувати їх 
опціонами на акції та іншими примітивними фінансовими сти-
мулами [4]. На сьогодні питанням розвитку креативності пер-
соналу займається також Р. Ділтс. У своїх працях [5] він 
розглядає методи управління персоналом через призму 
нейро-лінгвістичного програмування. Він поділяє креатив-
ність на три види: особисту, сумісну та групову. У своїх до-
слідженнях такі вчені та практики, як Д. Веретенко [2], Г. Про-

копенко [6], О. Басков [1] та К. Чинарова [7] аналізують ме-
тоди розвитку креативу персоналу, підходи до управління та-
ким розвитком та стимулюванням ініціативності персоналу. 
Проте, на наш погляд, це питання недостатньо досліджене, 
оскільки в цих роботах не розкриваються питання форму-
вання системи управління креативним розвитком і креатив-
ною активністю персоналу, не враховані всі чинники, не ви-
значені функції та завдання з управління креативністю персо-
налу. 

За цих умов стає необхідним розвиток системи гене-
рації знань в кожній організації, яка сприяла б пошуку нових 
рішень, синтезу ідей і активізації інноваційної діяльності [1]. 
Це можна реалізувати за допомогою різноманітних заходів, 
серед яких на першому місці, на нашу думку, має стояти за-
вдання формування відповідної системи управління креатив-
ним розвитком персоналу яка повинна бути спрямована на 
формування внутріорганізаційної поведінки на основі заохо-
чення креативності працівників організації. Дана система 
може стати джерелом конкурентних переваг організації, адже 
вона має необмежені можливості. Хоча, потрібно розуміти, 
що нині ідея побудови такої системи є такою, що досить 
важко реалізується і є недостатньо дослідженою. Саме це пі-
дтвердило актуальність обраної для дослідження теми, зумо-
вило його мету та завдання.  

Мета статті. Аналіз основних етапів дослідження кре-
ативності персоналу в процесі еволюції теорій управління пе-
рсоналом та формування авторського бачення складових пі-
дсистеми управління креативним розвитком та креативною 
активністю персоналу як важливої частини загальної системи 
управління персоналом підприємства. 

Виклад основного матеріалу. Феномен креативно-
сті цікавив і буде цікавити багатьох вчених, оскільки він є ча-
стиною мислення і також результатом взаємодії мотивів і сти-
мулів, простежується в фізіологічних і психічних процесах. 
Якщо раніше креативність розглядалася як спосіб самороз-
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витку людини, то останнім часом увага приділяється прикла-
дному аспекту проблеми: як використовувати креативність на 
благо організації, які повинні бути умови праці, способи моти-
вації, відносини між працівниками, крім того, як аналізувати і 
використовувати результати інтелектуальної діяльності пра-
цівників тощо.  

Дослідження креативності пройшло низку етапів, ко-
роткий огляд яких [3, 8-10] дає можливість зробити такі висно-
вки:  

- класичні теорії в галузі управління персоналом 
(1880-1930 р.р.) засновані на положеннях, що матеріальне 
задоволення переважає над інтелектуальним; невелика кіль-
кість співробітників, які можуть керувати творчістю в своїй ро-
боті; з боку керівника - тотальний контроль за діяльністю під-
леглих (Ф. Тейлор, А. Файоль, Т. Емерсон, Л. Урвік, М. Вебер, 
Г. Форд, А. К. Гаст, П.М. Керженцев); 

- теорії людських відносин (поч. 1930-х рр.) засновані 
на положеннях причетності і визнання, значення яких долів-
нюється матеріальній винагороди; роль керівника - створю-
вати атмосферу корисності, самостійності, ініціативності та 
самоконтролю (Е. Мейо, К. Арджеріс, Р. Лікарт, Р. Блейк); 

- теорії людських ресурсів, є найбільш гуманними з 
усіх теорій, створених на даний момент (А. Маслоу, Ф. Герц-
берг, Д. Макгрегор і ін.). Основні положення: високий рівень 
задоволеності роботою; кожен прагне зробити свій внесок в 
реалізацію цілей організації; прагнення до самостійності, тво-
рчості, самоконтролю навіть більше, ніж того вимагає за-
ймане індивідом по ієрархії місце; роль керівника - ефективне 
використання людських ресурсів шляхом створення в колек-
тиві обстановки, в якій кожен працівник може максимально 
проявити свої здібності; 

- концепція управління персоналом - система теоре-
тико-методологічних поглядів на розуміння і визначення сут-
ності, змісту, цілей, завдань, критеріїв, принципів і методів уп-
равління персоналом, а також організаційно-практичних під-
ходів до формування механізму її реалізації в конкретних 
умовах функціонування організації. Включає: розробку мето-
дології управління персоналом; формування системи управ-
ління персоналом; розробку технології управління персона-
лом; 

- економічний тип концепції управління персоналом 
(кін. XIX серед. XX ст.) розглядає не людину у виробництві, а 
тільки її працю, яка вимірюється витратами робочого часу і 
заробітною платою; у фокусі - розвиток технологій, а не уп-
равління персоналом; 

- органічний тип концепції управління персоналом 
(20-30-і рр. ХХ ст.) формалізує роль людини в організації (її 
посаду, функції); управління розглядається як механізм адмі-
ністративного впливу; 

- гуманістична концепція базується на сучасних по-
няттях організаційної культури, цілей, цінностей, властивих 
організації. Організація в ній розглядається як гуманістичний 
центр; людина розглядається не як ресурс, а як особистість. 
Саме в таких умовах розвитку особистості, її інтелекту, тала-
нту, здібностей, персонал стає креативним; 

- 50-ті рр. XX століття - орієнтація на стандарти мене-
джменту (К.Нордстрем), Т. Пітерса і Р.Уотерман пропонують 
концепцію семи S (seven S framework), що включає в себе: 
стиль управління персоналом, стратегію, склад персоналу, 
структуру підприємства, систему навичок і умінь, систему ор-
ганізації внутрішніх процесів в організації, спільні цінності. 

Потреба в розвитку моделей ефективного менеджменту зро-
стає, зразком для наслідування стає Японія - флагман світо-
вої економіки. Бізнес-лідер Японії XX ст.- Коносуке Мацусіта, 
- запропонував концепцію «колективної мудрості» або, ін-
шими словами - колективні інтелектуальні (і креативні) мож-
ливості команди управлінців. «Управлінський бум», який пе-
реживали тоді компанії, супроводжувався  зростанням ролі 
персоналу в організації; 

- кінець XX- початок ХXI століття - орієнтація на нові 
ідеї та креативний персонал (К.Нордстрем). Індустріальна 
економіка перестає бути такою і перетворюється в економіку 
знань. В епоху «-ції» (глобалізації, інтелектуалізації, інформа-
тизації ...) від 70 до 80% всіх вироблених людьми товарів і 
послуг, робиться за допомогою інтелекту. Засіб виробництва 
- людський мозок; 

- нині творчу складову персоналу компанії розгляда-
ють як конкурентну перевагу. Багато компаній мають в сво-
єму арсеналі креативних співробітників, але не вміють ними 
керувати. Процес управління креативними особистостями в 
межах організації - новий спірний напрям який потребує но-
вих досліджень. 

Креативні співробітники ламають стереотипи в діяль-
ності організації, часто демонструючи, якщо не епатажну, то 
ексцентричну поведінку, часовий режим їх роботи не регла-
ментується, а тому навряд чи вписується в загальний тимча-
сової порядок організації, їм потрібна незалежність, відчуття 
свободи, відсутність бюрократичних проявів, розуміння сенсу 
контролю за їх діяльністю. Тобто має бутти створена адеква-
тна та ефективна система управління креативним розвитком 
та креативною активністю персоналу.  

Вивчаються підходи до створення систем креатив-
ного менеджменту в організації, до управління креативним 
розвитком та креативною активністю персоналу в українських 
умовах варто звернути увагу на такі негативні моменти: 

- в компаніях немає повноцінного соціального парт-
нерства, немає бажання створювати загальноорганізаційний 
банк талантів, звідси - негативне ставлення до дійсно тала-
новитих співробітників;  

- топ-склад компаній міркує категоріями постіндустрі-
алізму, мідл-менеджери працюють в умовах індустріалізму, а 
молодші менеджери функціонують за радянськими тради-
ціям. Практично всі ідеї з залученням талановитих співробіт-
ників і створенням їм особливого морального мікроклімату 
сприймаються досить агресивно компанією в цілому. Цо дає 
пістави вважати, що українські компанії та їх менеджмент ме-
нтально ще не готові до створення конкурентних переваг че-
рез нарощування «талановитого капіталу»; 

- помітною є: відсутність системи тренінгів з розвитку 
креативності; труднощі щодо реалізації цікавих пропозицій та 
інновацій; складності у взаємодії стратегії компанії і креатив-
них команд; відсутність досвіду роботи в межах «організацій 
що самонавчаються»; відсутність звички ділиться досвідом і 
ноу-хау (в умовах кризи) тощо. 

Відповідно до цього, пропонуємо до впровадження 
систему управління креативним розвитком персоналу як під-
систему системи розвитку персоналу та складову загальної 
системи управління персоналом організації.  

Формуючи наше бачення системи управління креати-
вним розвитком персоналу ми виходили з розуміння, що в 
процесі управління персоналом підприємства його розвиток 
займає ключові позиції (рис.1). 
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Рис. 1. Процес управління персоналом підприємства 

 

При цьому, доцільно, на наш погляд, виділяти два 
напрями розвитку: професійно-особистісний та соціальний, 
які, у свою чергу включають в себе такі види:  

- профорієнтаційно-адаптаційний (через профорієн-
тацію майбутніх працівників і адаптацію персоналу за рахунок 
пристосування колективу/співробітника до мінливих умов зо-
внішнього та  

- внутрішнього средовища організації); професійний 
(через професійне навчання, включаючи самонавчання, під-
вищення кваліфікації, перепідготовку і т. ін.);  

- кар’єрний (через рух персоналу як в організації,  так 
і за її межами, включаючи управління кар’єрою, роботу з ре-
зервом і т. ін.); 

- креативний (через професійне й особистісне зрос-
тання і саморозвиток за рахунок освіти, створення відповід-
них умов і стимулювання саморозвитку та розвитку креатив-
ного потенціалу, включаючи і використання системи мотива-
ції, яка стимулює розкриття всіх можливостей співробітників, 
у тому числі і їх креативного потенціалу, їх професійне зрос-
тання і саморозвиток) (рис. 2).  

 

 
Рис. 2.  Напрями і види індивідуального розвитку персоналу підприємства 
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тою з персоналом; управління професійною підготовкою пер-
соналу; управління роботою з резервом персоналу; управ-
ління кар’єрою персоналу; управління кративним розвитком 
та креативною активністю персоналу.  Авторське бачення 
складових даної підсистеми представлено на рис. 3. 

Визначення складових даної підсистеми грунтува-
лось на тому, що  креативна активність людини, а отже і пер-
соналу підприємства, це така  діяльність людей, яка сприяє:  

- самореалізації, самовираженню особистісних пот-
реб людини;  
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самореалізації людини і забезпечує її розвиток, розвиток  ок-
ремої організації, що сприяє розвитку і прогресивному руху 
людства; 

- креативна активність, у першу чергу, притаманна 
талановитим і розвиненим людям, які володіють здатністю до 
творчості яка і визначається як креативність. 
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Рис. 2. Складові  підсистеми управління розвитком персоналу підприємства  
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ною системою управління персоналом організації  та його ро-
звитком тощо. Крім того, більшість публікацій стосуються пси-
хологічних аспектів роботи з талановитими людьми, і лише у 
незначній їх кількості розкрито управлінські підходи до вирі-
шення даної проблеми в організації; 

- в умовах формування постіндустріальної економіки 
ключову роль  відіграє персонал підприємства, і в першу 
чергу креативно активні і талановиті співробітники, які є тим 
сполучним елементом і тим джерелом, що забезпечує розро-
бку  і реалізацію будь-якої стратегії формування конкурентної 
переваги підприємства. Саме тому останнім часом усе бі-
льше підприємств звертає увагу на цю категорію працівників, 
формуючи відповідні системи та здійснюючи процес управ-
ління креативною активністю талановитих співробітників; 

- формуючи або вдосконалюючи систему управління 
персоналом, через виділення або вдосконалення такої її під-
системи як управління розвитком персоналу, керівництву  ор-
ганізацій особливу увагу слід приділяти проблемам управ-
ління креативним розвитком та креативною активністю тала-
новитих співробітників,  для чого, необхідно змінювати майже 
все в питаннях управління персоналом: від методології, пріо-
ритетів, стратегій до нової системи заробітної плати та мето-
дів управління. 

Саме тому, подальшимиа кроком нашого дослі-
дження буде визначення переліку та змісту функцій з управ-
ління креативним розвитком та креативною активністю пер-
соналу, встановлення їх місця в загальному переліку функцій 
з управління персоналом, що має стати основою для подаль-
шої побудови процесу і вибору методів управління даним ти-
пом розвитку. 
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