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ІННОВАЦІЙНІ ТЕХНОЛОГІЇ ФОРМУВАННЯ ПЕРСОНАЛУ ПІДПРИЄМСТВ В УМОВАХ 

ОПТИМІЗАЦІЙНОГО РОЗВИТКУ 

 
Утвердження глобального характеру суспільних процесів в останні десятиліття передбачає мобільну 

переорієнтацію принципів конкурентного позиціонування підприємств у бізнес-середовищі. 

Впровадження інновацій у бізнес-процесах ґрунтується на засадах оптимізаційного розвитку. 

Відповідно трансформуються підходи до ролі людини на підприємстві, що, у свою чергу, свідчить про 

необхідність застосування інноваційних технологій формування персоналу. У статті детерміновано 

оптимізаційні чинники життєдіяльності сучасних підприємств загалом і системи управління 

персоналом зокрема. Проведено класифікацію технологій управління персоналом. Запропоновано 

трактувати формування персоналу як холістичну функцію у системі управління персоналом в умовах 

оптимізаційного розвитку, сутність якої полягає у формуванні інноваційної команди. Виокремлено 

тенденцію використання віртуальних технологій, що свідчить про утвердження концептуальних засад 

економіки спільної участі. Проаналізовано та стратифіковано інноваційні технології формування 

персоналу за такими стратами: аналіз і планування; організація; мотивація. 
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Постановка проблеми. 
©
В останні 

десятиліття сенситивність швидкоплинності часу 

посилюється під впливом стрімкого розвитку 

інформаційно-комунікаційних технологій, 

глобалізації суспільних процесів та обумовлює 

систематичні трансформації у бізнес-середовищі, 

зокрема міжгалузевого характеру. Підтвер-

дження конкурентності підприємств реалізову-

ється на засадах інноваційної клієнтоорієнтова-

ності – поєднання в товарі чи послузі креативно-

сті, комфортності, гнучкості, мобільності. 

У свою чергу втілення такого вектору 

оптимізаційного розвитку стає можливим при 

системному і комплексному реінжинірингу 

бізнес-процесів підприємств, що передбачає 

проведення ретельного аналізу і селекції 

найбільш ефективних ресурсів, інструментів і 

технологій. У даному контексті на практиці чітко 

простежується тенденція автоматизації окремих 

операційних процесів підприємств або 

безпосереднє ведення бізнесу у віртуальному 

середовищі. Усе це свідчить також про зміну 

підходів до ролі персоналу у реалізації бізнес-

стратегії та актуальність розгляду питання 
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використання інноваційних технологій 

формування персоналу підприємств на засадах 

оптимізаційного розвитку. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Теоретичні і практичні аспекти функціонування 

та формування системи управління персоналом 

підприємств висвітлено у працях таких вітчизня-

них і зарубіжних учених як М. Армстронг (M. 

Armstrong), Л. Балабанова, Дж. Ввейнгардт (J. 

Vveinhardt), П. Друкер (P. Drucker), С. Калініна, 

Р. Коц’янова (R. Kocianová), Р. Мінкуте-

Генріксон (R. Minkute-Henrickson), В. Нижник, 

М. Новікова, М. Романюк, О. Сардак, 

О. Стельмашенко та ін. Зокрема, аналізу різно-

манітності спектру технологій управління 

персоналом і рівня їхнього використання на 

сучасних підприємствах присвятили свої наукові 

дослідження Л. Балабанова, Т. Білорус, 

О. Борисюк, Дж. Булеча (J. Buleca), З. Йоніякова 

(Z. Joniaková), В. Давідавічєне (V. Davidaviciene), 

М. Карлін, А. Каханьякова (A. Kachaňáková), 

М. Нагара, Г. Назарова, О. Нахтманова 

(O. Nachtmannová), Дж. Меркевічюс 

(J. Merkevicius), Г. Писаревська, 

Дж. Раунделюнєне (J. Raudeliuniene), 

М. Сагайдак, О. Сардак, О. Третьяк, М. Ушева, 

С. Цимбалюк та ін. 

Доречно відзначити, що при розкритті питань 

управління персоналом вченими враховуються 

особливості інноваційного розвитку економіки, 

що має важливе значення при виборі технологій, 

які сприяють формуванню вмотивованого і 

всебічно розвиненого працівника. Серед трендів 

в управлінні людьми на початку ХХІ століття 

Р. Коц’янова (R. Kocianová) [1] виділила у теорії 
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і практиці розвиток факторів успіху організації, 

лідерство, управління змінами, організаційну 

культуру, “навчання в організації”, реінжиніринг 

(аутсорсинг), управління на основі компетенцій, 

управління знаннями, соціальну відповідальність 

організації, холістичний менеджмент, баланс між 

роботою і життям, управління різноманіттям, 

управління віком. 

В епоху глобалізації, інтелектуалізації та 

швидкого поширення інноваційних виробничих 

технологій М. Нагара [2] звертає увагу на 

особливості розвитку ринку праці, зокрема появу 

нової форми організації виробничих відносин – 

дистанційна зайнятість (телеробота, 

телеком’ютинг), яка передбачає гнучкі 

соціально-трудові відносини між суб’єктами 

ринку праці безпосередньо у віртуальному 

середовищі з використанням інформаційних і 

комунікаційних технологій. Дж. Ввейнгардт 

(J. Vveinhardt) і Р. Мінкуте-Генріксон 

(R. Minkute-Henrickson) [3] наголошують на 

процесі трансформації організації, яка 

навчається, в розумну організацію, адже 

безперервність процесу навчання та розвитку 

персоналу безпосередньо впливає на 

впровадження більш високих корпоративних 

цілей. 

Проведений огляд наукових публікацій 

свідчить про широкий спектр досліджуваних 

проблематик у сфері управління персоналом і 

посилений інтерес до інноваційних технологій. 

Водночас при відстежуванні тенденцій 

нелінійного розвитку економічних процесів на 

макро-, мезо- і мікрорівнях важливе значення 

належить питанню ефективності використання 

інноваційних технологій управління персоналом, 

орієнтованих на формування персоналу (розк-

риття потенційних можливостей працівників), 

їхньої стратифікації, і, як наслідок, формування 

персоналу на засадах оптимізаційного розвитку. 

Формулювання цілей статті. Метою 

дослідження є виокремлення чинників 

інноваційних трансформацій у системі 

управління персоналом підприємств, проведення 

аналізу і стратифікації інноваційних технологій 

формування персоналу в умовах оптимізаційного 

розвитку. 

Опис основного матеріалу дослідження. 
Сучасна система менеджменту підприємств 

функціонує на стику численних концептуальних 

засад економіки (креативної економіки, 

економіки спільної участі, глобалізації 

економіки, мережевої економіки, економіки 

сталого розвитку, інноваційної економіки, 

поведінкової економіки та ін.). Відповідно до 

цього виокремлюємо такі основні оптимізаційні 

чинники життєдіяльності підприємства загалом і 

системи управління персоналом зокрема: 

– динамічний розвиток інформаційних 

технологій (автоматизація процесу виконання 

завдань і прийняття рішень, віртуалізація і 

глобалізація інформаційно-комунікаційного 

простору, інтелектуалізація праці, “старіння” 

професій, безперервність самонавчання 

працівників); 

– вхід та утвердження позицій на ринку праці 

нових поколінь персоналу “цифрове” або Z, 

“міленіум” або Y, які наділені здатністю швидко 

обробляти і здійснювати пошук інформації, 

критичним мисленням, є обізнані у сфері ІТ 

(цифрова грамотність), керуються принципом 

гнучкості в управлінні часом, володіють 

іноземними мовами, схильні до частих релокацій 

щодо місць праці і проживання у реалізації 

особистих і кар’єрних цілей; 

– оптимізаційна флексибілізація в 

організаційній структурі управління 

(етнокультурна синергія команд фахівців, 

проактивна позиція керівництва, лідерство, 

делегування обов’язків, орієнтація на розвиток 

“м’яких” навиків працівників, персоніфікований 

підхід, рефреймінг). 

Це, у свою чергу, породжує оптимізацію 

підходів до безпосереднього функціонування 

системи управління персоналом. Трансформа-

ційні процеси відстежуються як в організаційній 

структурі (талант-центри, віртуальні HR-

кабінети, аутсорсинг), функціональних напрямах 

(управління талантами, консолідована інформа-

ція, PR-менеджмент, кібернетична безпека, 

управління проектами), так і в персоніфікова-

ному підході до інструментів і технологій 

розкриття потенціалу працівників (уберизація, 

нетворкінг, фріланс, баланс між роботою і 

життям, коворкінг, краудсорсинг, політика 

соціальної відповідальності). 

Такі інноваційні трансформації як у системі 

управління підприємств загалом, так і в системі 

управління персоналом зокрема, свідчать про 

утвердження засад оптимізаційного розвитку, 

сутність яких полягає в динамічному оновленні 

та флексибілізації корпоративних знань, 

динамічних здібностей у найбільш 

взаємовигідний спосіб для бізнесу і суспільства. 

У розрізі даного питання формування 

персоналу слід розглядати як інтегрований 

бізнес-процес управління персоналом, який 

орієнтований на створення умов для 

гармонійного розвитку кожного працівника як 

індивідуальності з цілями підприємства і 

суспільства, а також виявлення прихованих 

здібностей персоналу шляхом цілісного аналізу 

усіх чинників, які вливають на нього. Фактично 
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формування персоналу можна трактувати як 

холістичну функцію у системі управління 

персоналом в умовах оптимізаційного розвитку, 

сутність якої полягає у формуванні інноваційної 

команди. 

Для реалізації цього напряму діяльності на 

підприємствах слід використовувати відповідні 

інноваційні технології. Поняття “технологія 

управління персоналом” в науково-практичному 

середовищі трактується у двох контекстах: удо-

сконалення системи управління підприємством 

та удосконалення системи управління 

персоналом (персонал-технологія). На рис. 1 

запропоновано інтегрований підхід до 

класифікації технологій управління персоналом. 

Сьогодні особливий інтерес на підприємствах 

становить впровадження автоматизованих і 

віртуальних (онлайн) технологій через 

встановлення відповідного програмного 

забезпечення, мобільних додатків, створення 

віртуальних HR-кабінетів (інтернет-платформ), 

які адаптовані для стаціонарної і дистанційної 

роботи на персональному комп’ютері, а також 

інших цифрових носіях (смартфонах, планшетах, 

ноутбуках). Використання таких технологій 

орієнтоване насамперед на оптимізацію функцій 

системи управління персоналом, створення 

сприятливого середовища для формування 

персоналу на шляху реалізації бізнес-стратегії. 

 

 
Рис. 1. Інтегрований підхід до класифікації технологій управління персоналом підприємств* 
* Авторська розробка  

 

Автоматизовані та віртуальні (онлайн) 

технології допомагають оптимізувати робочі 

місця, виявити відхилення у плануванні та 

досягненні результатів, мотивувати працівників 

до праці та саморозвитку. У рамках аутсорсингу 

для формування персоналу активно 

використовуються такі технології як уберизація 

рекрутингу, краудсорсинг, коворкінг. 
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ТЕХНОЛОГІЇ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ 
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Це свідчить про утвердження концептуальних 

засад економіки спільної участі та, відповідно, 

про запуск процесу реінжинірингу структури 

управління персоналом підприємств на іннова-

ційних та оптимізаційних засадах. На зміну тра-

диційним соціально-трудовим відносинам, які 

грунтувалися на принципах ієрархічності та 

централізації, приходять інноваційні, спрямовані 

на оперативне реагування на зміни, а також роз-

робку заходів з попередження кризових факто-

рів. У результаті цього система управління пер-

соналом підприємств набуває нових рис: делегу-

вання повноважень, децентралізація, поліфунк-

ціональність, формування командного духу, кре-

ативність, постійний інформаційно-комунікацій-

ний зв’язок, безперервність навчання та ін. 

Усе це стає можливим при перебудові 

управлінської структури на засадах мережі, 

тобто віртуалізації соціально-трудових відносин, 

при якій відбуваються оперативні процеси 

поширення інформації (явних знань) і 

декодифікації її людиною, як чинником впливу, в 

нові знання. Дж. Меркевічюс (J. Merkevicius), 

В. Давідавічєне (V. Davidaviciene), 

Дж. Раунделюнєне (J. Raudeliuniene), Дж. Булеча 

(J. Buleca) на основі узагальнення результатів 

наукових досліджень описують віртуальну 

організацію як форму співпраці об’єднаних 

робочих ресурсів з різних географічних місць 

для реалізації загальних цілей, які виконує 

персонал відповідно до наявної компетенції [4]. 

Водночас доречним, на нашу думку, є 

виокремлення такої ключової відмінності 

віртуальної організації від традиційної як 

відсутність фізичного контакту. За таких умов 

перед запуском віртуальної організації слід 

адаптувати функції управління персоналом під 

особливості програмного забезпечення 

технологічних систем, адже, як відзначають 

А. Каханьякова (A. Kachaňáková), О. Нахтманова 

(O. Nachtmannová), З. Йоніякова (Z. Joniaková), 

джерелом ідентифікації відділів, зокрема 

віртуального відділу управління персоналом, є 

медіальне підключення працівників, які 

знаходяться в інших відділах і на різних 

територіях. При цьому зберігається типове 

підпорядкування працівників віртуального 

відділу двом керівникам (лінійному і менеджеру 

з персоналу) [5, с. 24-25]. 

До того ж на шляху імплементації 

віртуальних технологій і формування персоналу 

в умовах оптимізаційного розвитку, слід 

звернути увагу на такі явища як асоціалізація, 

професійне вигорання, порушення балансу між 

роботою і життя (дозвіллям) працівників, адап-

тація учасників бойових дій до цивільного 

життя. Як наслідок, на підприємствах важливо 

вибудовувати алгоритм впровадження 

інноваційних технологій, які спрямовані також 

на мінімізацію таких негативних соціально-

психологічних явищ і формування відповідних 

корпоративних цінностей. У даному контексті 

доречно згадати про застосування аутплейсме-

нту, дауншіфтінгу, а також кар’єрного коучингу і 

гейміфікації у форматі особистих зустрічей 

(інтелектуальні і фізкультурно-оздоровчі батли, 

тренінги, екскурсії, сімейні барбек’ю та ін.). 

Сьогодні світовий науковий доробок з 

технологій управління персоналом є численним і 

широкоспекторним. З метою прискорення 

процесу їхньої імплементації для фахівців-

практиків актуальним питанням є систематизація 

інноваційних технологій за відповідними 

критеріями. 

Відповідно до цього у табл. 1 узагальнено 

результати проведеного аналізу інноваційних 

технологій, які застосовуються у системі 

управління персоналом за критерієм “функція 

впливу” (рис. 1), а також стратифіковано за 

такими стратами: аналіз і планування; 

організація; мотивація. Плацдармом такої 

стратифікації є основні функції управління: 

аналіз, планування, організація, контроль. 

Водночас у розрізі інноваційних тенденцій 

розвитку ринку праці, зокрема появи нових 

поколінь персоналу Y і Z, функція контролю у 

системі управління персоналом інтегрується у 

функцію аналізу. 

При впровадженні цих технологій на підпри-

ємствах необхідно враховувати особливості 

менталітету населення і рівня соціально-еконо-

мічного розвитку відповідної держави. Зокрема, 

для вітчизняних топ-менеджерів хвилюючими є 

питання загрози вивільнення (скорочення) 

значної кількості персоналу, перебудови 

організаційної структури, оновлення принципів і 

перегляд методів досягнення цілей, зокрема 

їхнього адаптування під міжнародні стандарти. 

В Україні ускладнюють процес імплементації 

інноваційних технологій формування персоналу 

фактори політичного, економічного, соціально-

культурного характеру. Зокрема, 

централізований і бюрократичний принципи 

прийняття рішень, високий ступінь 

амортизованості виробничої техніки, дисбаланс 

на ринку праці, молодіжне безробіття, “тіньова” 

зайнятість, оплата праці працівників на основі 

Єдиної тарифної сітки розрядів і коефіцієнтів, 

“старіння” знань, умінь і навиків фахівців, 

стереотипність мислення населення щодо 

впровадження нових або удосконалення наявних 

підходів, високі податкові ставки, здійснення 

ротації персоналу тільки за віком або стажем 

роботи, політичні кризи та ін. 
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Таблиця 1 

Аналіз і стратифікація інноваційних технологій формування персоналу підприємств* 
ТЕХНОЛОГІЯ 

Назва Характеристика 

1 2 

Аналіз і планування 

Система збалансованих 

показників (Balanced 

Scorecard) 

Оцінка результатів на основі причинно-наслідкових зв’язків між складовими 

управління. 

Реінжиніринг 

(Reengineering) 

Перебудова управління персоналом як бізнес-процесу підприємства для отримання 

істотних ефектів. 

Вставити у нову рамку / 

Рефреймінг (Reframing) 

Розгляд ситуації в іншому контексті, перегляд її змісту. 

Консалтинг (Consulting) Професійна допомога з боку фахівців-консультантів у сфері управління персоналом. 

Бенчмаркінг 

(Benchmarking) 

Оцінка наявного персоналу, порівняння якісних характеристик персоналу 

підприємства з конкурентами, визначення напрямів використання і розвитку 

персоналу з метою досягнення рівня підприємства-еталону. 

Таємний клієнт Приховане спостереження за виконанням функціональних обов’язків персоналу, яке 

проводить підготовлена особа в якості клієнта, що спрямоване на детермінування 

кваліфікаційного рівня виконання працівниками своїх обов’язків. 

Центр оцінки / 

Асесмент-центр 

(Assessment center) 

Оцінюються характеристики, які стійко проявляються у поведінці працівника, що 

дозволяє зробити висновок про те, як працівник буде демонструвати їх у 

майбутньому. 

Внутрішній маркетинг Використання маркетингового підходу до управління персоналом, який полягає у 

формуванні, стимулюванні, координуванні та інтеграції персоналу з метою 

забезпечення задоволення споживача через процес взаємодії з мотивованим і 

клієнтоорієнтованим персоналом, який розуміє своє місце у досягненні стратегічної 

мети діяльності підприємства й працює з максимальною відданістю. 

Організація 

Уберизація Виконання поставлених завдань за допомогою відповідних онлайн-платформ з 

метою мінімізації витрат. 

Управління талантами Діяльність, спрямована на створення у компанії системи набору, розвитку, 

використання та утримання талановитих співробітників, здібних у досягненні 

високих результатів у бізнесі. 

Загальне управління 

якістю / TQM (Total 

Quality Management) 

Спрямована на виконання встановлених планів і показників, отримання якісної 

виробленої продукції чи надання послуг через ефективну роботу підприємства, у 

тому числі розвиток персоналу та його залучення до удосконалення. 

1 2 

Автоматизована 

інформаційна система 

управління персоналом 

Набір певного програмного забезпечення і цифрових технологій, використання яких 

дає змогу автоматизувати і вдосконалювати бізнес-процес. 

Класичний підбір / 

Класичний рекрутинг 

(Selection Recruitment)  

Підбір фахівців з урахуванням професійного досвіду, ділових та особистих якостей. 

Джерела пошуку: база резюме, засоби масової інформації, Інтернет, професійно-

технічні та вищі навчальні заклади. 

Поверхневий підбір / 

Скрінінг (Screening)  

Підбір фахівців за формальними ознаками (освіта, вік, стать, досвід роботи), в 

основному, за резюме. 

Тимчасовий персонал 

(Temporary staffing) 

Пошук фахівців на 1-3 місяці зайнятості. Джерела пошуку: база резюме, засоби 

масової інформації, Інтернет, професійно-технічні та вищі навчальні заклади. 

Виконавчий пошук 

(Executive Search) 

Пошук висококваліфікованого фахівця з досвідом роботи і спеціалізованими 

знаннями. Джерела пошуку: база резюме, знайомі, Інтернет, опитування фахівців 

відповідної галузі. 

Лізинг персоналу (Staff 

Leasing) 

Форма тимчасового або строкового залучення (оренди) персоналу “зі сторони”; 

правовідносини, які виникають, коли рекрутингове агентство укладає договір із 

працівником від свого імені, а потім направляє його на роботу в будь-яку компанію 

на відносно тривалий строк – від 3-х місяців до кількох років. В основному це 

практикується в тих випадках, коли послуги кваліфікованого фахівця потрібні з 

певною регулярністю. 

Виведення персоналу за 

штат / Аутстафінг 

(Outstaffing) 

Передача певного штату працівників підприємства рекрутинговому агентству, яке 

оформляє їх у свій штат. При цьому персонал продовжує працювати на колишньому 

місці й виконувати свої функції. 
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Продовження табл. 1 
1 2 

Зовнішнє джерело / 

Аутсорсинг 

(Outsourcing) 

Передача підприємством однієї або кількох своїх функцій управління персоналом 

іншому підприємству. 

Фріланс (Freelance) Застосовують для виконання проектних завдань. Під існуючий запит клієнта 

збирається команда спеціалістів, кожний з яких є професіоналом в певній галузі. 

Після виконання замовлення команда може працювати над новим проектом або ж 

припинити свою діяльність. Фрілансер – фахівець, який заробляє гроші на умовах 

вільної зайнятості. 

Краудсорсинг 

(Crowdsourcing) 

Передача частини функцій підприємством людям ззовні (натовпу) / волонтерам. 

Організація діяльності відбувається через застосування інформаційних технологій. 

Коворкінг (Co-

working) 

Працівники з різних підприємств виконують свої функціональні обов’язки на спільній 

території чи в одному офісі. 

Нетворкінг 

(Networking) 

Вирішення завдань за допомогою сформованої мережі друзів, партнерів чи колег. 

Мотивація 

Полювання за 

головами / Хедхантинг 

(Headhunting) 

Пошук висококваліфікованих фахівців на вакансії середньої і високої ланки. 

Мінімальна кількість джерел пошуку (безпосереднє встановлення контакту з 

конкретним кандидатом, в якому є зацікавлені). 

Прямий пошук 

(“плетіння мереж”) 

Для пошуку кандидатів (зазвичай висококваліфікованих) використовують особисті 

зв’язки, визначається підприємство, на якому може працювати необхідний працівник. 

1 2 

Коучинг Взаємодія між керівником і підлеглим, яка призводить до значного збільшення 

ефективності та результативності роботи, мотивації працівника, підвищення особистої 

відповідальності. Коуч допомагає реалізувати скритий потенціал людини працівника, 

спрямовуючи його до самонавчання і саморозвитку. 

Наставництво Професійна підготовка, за якої наставник як досвідченіша особа допомагає 

підопічному як менш досвідченому працівнику набути необхідну професійну 

компетенцію, а також ввести у сферу соціально-психологічних стосунків, через які 

відбувається реалізація професійної ролі. 

Менторство Професійна підготовка, за якої ментор, на відміну від наставника, спершу проводить 

із підопічним теоретичну підготовку, а після цього – практичну. 

Ігрофікація / 

Гейміфікація 

(Gamification) 

В основу процесу виконання завдань працівниками покладено модель гри 

(комп’ютерної гри), яка передбачає оперативний зворотній зв’язок, можливість 

внесення корективів для досягнення максимального результату. Спрямована на 

розвиток командного духу, прагнення до самовдосконалення. 

Грейдинг (Grading) Упорядкування посад і розподіл функціональних обов’язків на основі критерію 

вагомості. 

Аутплейсмент 

(Outplacement) 

Підприємство, в якому звільняється працівник, оплачує рекрутинговій агенції послуги 

за працевлаштування даного працівника. 

Дауншіфтінг 

(Downshifting) 

Перехід працівника з високооплачуваної роботи, але пов’язаної з постійними 

стресами, навантаженнями, яка забирає багато вільного часу, на більш спокійну 

роботу, хоча і з меншим рівнем заробітної плати. 

* Сформовано авторами на основі [5-10] 

 

Попри такі суперечливі оптимізаційні 

чинники розвитку підприємств вагоме місце в 

розробці стратегії розвитку вітчизняних 

підприємств у напрямі реінжинірингу належить 

створенню та впровадженню інноваційних 

технологій на оптимізаційних засадах. Адже 

безумовним джерелом нових знань на 

глобальному рівні, у тому числі техніко-

технологічного прогресу, сьогодні залишаються 

люди, а на рівні підприємства, відповідно, – 

персонал. 

Висновки і перспективи подальших 

досліджень. Розвиток на оптимізаційних 

засадах, формування конкурентних переваг на 

ринку, персоніфікований підхід у задоволенні 

запитів споживачів, а також впровадження і 

розробка інноваційних технологій використання 

наявних ресурсів, зокрема людських, – це одні із 

найпріоритетних стратегічних завдань сучасних 

підприємств. При побудові алгоритму вирішення 

цих питань доцільно враховувати концептуальні 

засади економіки спільної участі, а саме 

динамічний розвиток віртуальних технологій. 

Встановлено, що сьогодні функціонує 

широкий спектр інноваційних технологій 

формування персоналу, покликаних на 

гармонізацію відносин між бізнесом і 

суспільством загалом і цінностей між найманим 
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працівником і підприємством зокрема. Доречним 

є проведення їхньої стратифікації за такими 

стратами: аналіз і планування; організація; 

мотивація. На основі аналізу системи 

функціонування віртуальних і традиційних 

організацій можна виділити пріоритетність 

такого зовнішнього чинника розвитку, як 

інформаційно-комунікаційні та цифрові 

технології, які розглядаються як безпосередній 

оптимізаційний інструмент. 

В умовах соціально-економічних і політичних 

змін актуальним питанням є оптимізація 

процесів на підприємствах. Це свідчить про 

необхідність дослідження оптимізаційних 

інструментів відбору технологій формування 

персоналу, розробки механізму впровадження 

інноваційних технологій у системі управління 

персоналом підприємств на засадах 

оптимізаційного розвитку. 
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