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ОСОБЛИВОСТІ ФОРМУВАННЯ  ЕФЕКТИВНОЇ 
СИСТЕМИ

Метою роботи є визначення особливостей управління кадрами на вітчиз-
няних підприємствах, тенденцій зміни та можливостей його розвитку й перспекти-
ви формування ефективної системи.

В роботі опрацьовано теоретико-методичні засади управління кадрами, 
що надало можливість запропонувати концепцію переходу від управління люд-
ськими ресурсами до управління кадрами з урахуванням тенденцій, що переважа-
ють серед результативних компаній, з метою довготермінового підвищення ефек-
тивності господарської діяльності підприємств.

Сформовано концепцію організаційного механізму формування ефектив-
ної системи управління кадрами підприємства. Формалізовано взаємний вплив 
власників підприємства, вищого керівництва, керівників різних рівнів та працівни-
ків у питаннях формування організаційної культури. Наведено спрощену модель 
узгодження інтересів власників підприємств та співробітників.

Ключові слова: кадри; управління; управління кадрами; новації; ново-
введення; підприємства; ефективність.

Постановка проблеми у загальному вигляді. Проблематика управ-
ління кадрами (англ. Personnel Management) є тим більше актуальною, 
чим далі еволюціонує людство у своєму розвитку. Переосмислення ролі 
працівників в досягненні результатів господарської діяльності підпри-
ємств, організацій зумовлює перехід від концепції «працівники – ресур-
си» до такої, що визначає їх як, першочергово, людей, спонукаючи до 
розвитку та вдосконалення системи управління кадрами з урахуванням 
сучасних тенденцій. Сприйняття працівника як людини, а не ресурсу, 
визначає необхідність розуміння його особливостей, потреб, інтересів 
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тощо. Отже, задля врахування зазначеного, має місце переорієнтація 
системи управління з управління людськими ресурсами (англ. Human 
Resources Management, HRM) на управління кадрами.

Аналіз останніх досліджень та публікацій. Проводячи аналіз різ-
номанітних джерел інформації, вважаємо за необхідне згадати не лише 
новітні роботи, а й праці визнаних у світі вчених, що лежать в осно-
ві сучасних досліджень, практик та публікацій. Беззаперечну важли-
вість кадрів для забезпечення ефективної господарської діяльності 
визначали Теодор Шульц [1], нобелевський лауреат, який досліджував 
взаємозв’язок та вплив інвестицій в людський капітал на економічний 
розвиток, а також є автором теорії «людського капіталу», Богдан Гаври-
лишин [2] та інші науковці світового рівня.

На увагу заслуговують роботи дослідників та практиків, що мають 
довготривалий досвід роботи в сфері управління, управління кадрами, 
а саме Ніла Доші та Ліндсі Макгрегор [3], Ласло Бока [4] та інших. 
Їхні праці ґрунтуються не лише на власному досвіді, а й в першу чергу 
на дослідженнях науковців, науково-педагогічних працівників різних 
освітніх установ, тобто є синтезом управлінської теорії та практики.

Методологічні аспекти управління кадрами в контексті забезпечен-
ня ефективності господарської діяльності промислових підприємств, 
особливості управлінської культури в країнах Європейського Союзу та 
Україні, методичні засади формування організаційної культури підпри-
ємства розглянуті у працях автора, зокрема в [5–8].

Розглядаючи та аналізуючи систему управління кадрами, пропо-
нуючи вдосконалені підходи та методи, вітчизняні науковці та фахів-
ці в першу чергу концентруються на застосуванні такого методичного 
інструментарію, що дозволить максимально використати результати 
праці співробітників для реалізації завдань підприємства через призму 
мети його господарської діяльності, яка, як відомо, полягає в отриманні 
якнайбільшого прибутку. Під час застосування такого підходу ігнору-
ються інтереси та потреби працівників на стільки на скільки необхід-
но задля задоволення головної мети господарської діяльності підпри-
ємства – отримання прибутку. Сприйняття ж працівника як людини зі 
своїми інтересами, потребами визначає необхідність перегляду підхо-
дів щодо управління кадрами та визначення напрямів їх удосконалення 
та розвитку. Тож такою, що потребує подальшого опрацювання, є про-
блематика формування методологічного інструментарію, який надасть 
можливість підвищити продуктивність роботи співробітників суб’єкта 
господарювання в умовах конкурентного середовища через узгодження 
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їх інтересів з інтересами власників підприємства. Такий підхід уможлив-
лює забезпечення вищого рівня конкурентоспроможності підприємства.

Постановка завдання. Метою дослідження є визначення особли-
востей управління кадрами на вітчизняних підприємствах, тенденцій 
зміни та можливостей його розвитку й перспективи формування ефек-
тивної системи.

Виклад основного матеріалу дослідження. На значущості люд-
ського чиннику, впливу працівників на успіх підприємницької діяль-
ності наголошують практики з досвідом роботи в успішних компані-
ях [3; 4], думки яких ґрунтуються на наукових дослідженнях вчених  
(рис. 1). До складу чинників, серед яких ідея, час та люди, входить та-
кий елемент як «удача», який ми формалізуємо як позитивний аспект 
ризику, тобто наявність можливостей, а також додаємо «фінанси», 
оскільки в будь-якому випадку підприємницька діяльність неможлива 
без наявності певної суми коштів.

Успіх підприємницької діяльності

Ідея ФінансиЛюди Ризик 
(можливості) Час

Рис. 1. Чинники, що визначають успіх підприємницької діяльності
Джерело: сформовано та доопрацьовано автором на основі [3].

Серед основних аспектів, що визначають ефективність діяльності 
працівників підприємства виокремлюємо, по-перше, професійність/ 
компетентність керівного складу (в першу чергу власників, а також 
управлінців вищої ланки), по-друге, організаційну культуру підприєм-
ства, що визначає рівень узгодженості інтересів власників та праців-
ників. За масштабом організаційну культуру можемо класифікувати на 
культуру на мікрорівні (в межах відділу, підрозділу тощо), мезорівні 
(на рівні департаментів, їхніх взаємодій тощо) та макрорівні (розвиток 
культури усієї організації, підприємства).

Однією з необхідних умов ефективної діяльності працівників є до-
сягнення компромісу між зацікавленими сторонами. Узгодження інтер-
есів є безпосереднім завданням керівництва підприємства.

Ефективність управлінської діяльності керівника характеризуєть-
ся основними трьома складовими: знаннями, досвідом та новаціями 
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(рис. 2), що можна сформувати у формальний трикутник професійності/
компетентності. Формування професійності/компетентності керівника/
управлінця відбувається на основі отриманих знань, що закріплюють-
ся отриманим досвідом, та розвивається на основі нововведень/новацій 
у сфері управління. Інформацію щодо нововведень/новацій управлінці 
отримують, здобуваючи освіту, проходячи вишколи, відвідуючи конфе-
ренції та інші заходи, що присвячені висвітленню та дискусіям щодо 
проблем управління, новацій в цій царині, здобуваючи досвід тощо. Уза-
гальнюючи, візуалізуємо формальний трикутник професійності/компе-
тентності управлінця, що визначається рівнем його знань (освіченості), 
досвідом та поінформованістю щодо нововведень у сфері управління.

Знання

ДосвідНоваціїДосвідНовації

Знання

Рис. 2. Трикутник професійності/компетентності
Джерело: сформовано автором.

Більшість управлінців мають вищу освіту, що є також вимогою під-
приємств, однак залишається відкритим питання рівня їхньої освіче-
ності. Керівний склад окремих підприємств намагається підвищити 
рівень своєї освіченості в тій чи іншій проблематиці шляхом прохо-
дження вишколів, або ж прийняття участі в семінарах. У той же час 
переважна більшість, наприклад, приватних підприємств, наприклад, 
у сфері оптової та роздрібної торгівлі не переймається підвищенням 
кваліфікації не лише рядових працівників, а й управлінців середньої та 
вищої ланок. Відсутність знань з управління, відсутність можливостей 
пройти стажування, відвідувати семінари, вишколи, що звичайно не за-
повнить прогалини з базових знань, призводить до того, що керівники 
відтворюють ту управлінську модель, в якій працювали раніше. Пере-
важна більшість керівників мали справу з адміністративно-командними 
моделями управління. У такому випадку обмеженість знань та досвіду 
призводить до формування ними неефективної управлінської моделі.

Серед основних проблем, що заважають розвитку системи управ-
ління кадрами, можна визначити не лише відсутність належного рівня 
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базових знань (низький рівень освіченості) в управлінців середньої та 
вищої ланок, тобто некомпетентність/непрофесійність, а й відсутність 
розуміння важливості поваги до базових цінностей людини.

Звертаємо увагу саме на відсутність певного рівня базових знань, 
на низький рівень освіченості через те, що досвід роботи з точки зору 
формування ефективної системи управління кадрами є обмеженням в 
контексті побудови інноваційної управлінської моделі навіть у тому ви-
падку, якщо він є позитивним. Низький рівень освіченості не дає мож-
ливості управлінцю повноцінно сприймати інформацію, відвідуючи ви-
школи та різноманітні курси, що на сьогодні є популярною тенденцією. 
Зазначене має місце оскільки керівник, вибудовуючи систему управлін-
ня, формуватиме її через призму своєї некомпетентності, в кращому ви-
падку такою, що відома йому з його досвіду.

Щодо базових цінностей, то за спектр принципів, що формують під-
ґрунтя організаційної культури, можна взяти ті, які перелічені в офіційному 
документі «Культура, що протидіє корупції» (англ. A culture that counteracts 
corruption) шведської Ради з базових цінностей (англ. Council on Basic 
Values): демократія; законність; об’єктивність; свобода думки; повага до прав 
людини, свободи та гідності; ефективність та слугування [9].

Організаційна культура підприємства містить сукупність цінностей, яких 
дотримуються співробітники. Зауважимо, що організаційна культура, окремі 
її елементи присутні на підприємствах будь-якого типу, однак офіційно за-
декларовані цінності часто не відповідають фактичному стану справ. Серед 
основних елементів організаційної культури традиційно виокремлюють: мі-
сію; стратегію; цінності, зокрема, прозорість, право голосу тощо; стандарти 
поведінки; традиції; стиль лідерства; культуру управління; залученість пра-
цівників; соціально-психологічний клімат; корпоративний стиль (рис. 3).

Організаційна культура підприємства

місія стратегія цінності стандарти 
поведінки

система 
спілкування

традиції, звичаї, 
символіка

стиль 
лідерства

культура 
управління

соціально-
психологічний клімат

корпоративний 
стиль

Рис. 3. Структура організаційної (корпоративної) 
культури підприємства

Джерело: сформовано автором.
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У переважній більшості випадків дотримання цінностей, що їх де-
кларує вище керівництво підприємства, не відповідає дійсності.

Зауважимо, що усі елементи організаційної культури взаємопов’язані 
між собою та впливають один на одного. Деякі зі складових можуть 
розглядатися як елементи інших, зокрема, залученість персоналу ви-
значається стилем управління, що є ширшим поняттям. Доречно у по-
дальшому здійснити аналіз взаємного впливу складових організаційної 
культури з метою визначення найважливіших аспектів.

Кількість елементів організаційної культури може варіюватись, змі-
нюватись, тобто організаційна структура як система певних складових 
не є жорсткою та може зазнавати змін з урахуванням особливостей 
суб’єкта господарювання або ж мети, з якою відбувається формалізація 
процесу її формування.

Серед питань, що привертають увагу науковців, також є проблема-
тика забезпечення кадрової безпеки підприємства. В першу чергу влас-
ників та керівників підприємств турбує ймовірність нанесення репута-
ційної шкоди підприємству, матеріальних збитків тощо. Серед шляхів 
убезпечення від кадрових ризиків (мається на увазі негативний аспект 
ризику, а саме загрози) можемо визначити формування ефективної ор-
ганізаційної культури / ефективних кадрових процесів на підприємстві. 
Дослідження вітчизняних підприємств дозволяє констатувати, що ке-
рівники, маючи справу з кадровими ризиками, схильні не до розвитку 
системи управління кадрами, а до запровадження авторитарного стилю 
управління, зростання контролю за діяльністю працівників. І побудо-
ва ефективної організаційної культури і запровадження авторитарного 
стилю управління не можуть убезпечити підприємство від кадрових ри-
зиків на 100 %, однак не варто забувати про те, що вони впливають як на 
результативність господарської діяльності підприємства, так і на його 
подальший розвиток.

Констатуємо визначальний вплив власників підприємства на будь-
які види його діяльності, організаційну культуру, систему взаємодії 
між співробітниками тощо. Доречно зауважити, що зростає кількість 
випадків, коли власники передають бізнес у підпорядкування виконав-
чим директорам, що акумулюють переважну більшість або ж усі важелі 
впливу на діяльність підприємства.

Рівні взаємного впливу власників підприємства, вищого керівни-
цтва, керівників різних рівнів та працівників у питаннях як формування 
організаційної культури так і загалом господарської діяльності підпри-
ємства наведено у табл. 1.



48

ISSN 2413-9998    Ринкова економіка: сучасна теорія і практика управління. Том 18.  Вип. 2 (42) Market economy:     modern management theory and practice. Vol. 18. Issue 2 (42)    ISSN 2413-9998

Таблиця 1
Рівні взаємного впливу власників підприємства, вищого керів-

ництва, керівників різних рівнів та працівників у питаннях фор-
мування організаційної культури та господарської діяльності під-

приємства 
Власники Вище 

керівництво
Керівники 

різних рівнів Працівники

Влас-
ники -

0,3

0,7

0,0

1,0

0,0

1,0

Вище
керів-
ництво

0,7

0,3 -

0,2

0,8

0,0

1,0

Керів-
ники
різних
рівнів

1,0

0,0

0,8

0,2 -

0,2

0,8

Праців-
ники

1,0

0,0

1,0

0,0

0,8

0,2 -

Позначення: рівень впливу зазначено за шкалою від 0,0 (відсутність 
впливу) до 1,0 (абсолютний вплив)

Джерело: сформовано автором.

Як ми вже зазначали вище, важливим аспектом є узгодження інтер-
есів власників підприємств та працівників. Візуалізація спрощених мо-
делей узгодження наведена на рис. 4, який побудовано з урахуванням 
особливостей управлінських моделей на вітчизняних підприємствах.

З рис. 4 ми бачимо, що зі збільшенням розміру підприємства (з ма-
лого до середнього й великого) змінюються пріоритети узгодження ін-
тересів тієї чи іншої групи працівників з точки зору власників, а та-
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кож відбувається ускладнення моделі узгодження інтересів/досягнення 
компромісу.

Інтереси 
власників

Інтереси 
співробітників

Інтереси 
власників

Інтереси 
працівників

Інтереси 
керівництва

Інтереси 
власників

Інтереси 
працівників

Інтереси 
вищого 

керівництва

Інтереси 
управлінського 

складу

Інтереси 
власників

Інтереси 
працівників

Інтереси 
вищого 

керівництва

Інтереси 
керівників 
середньої 

ланки

Інтереси 
керівників 
нижньої 

ланки

Ро
зм

ір
 п

ід
пр

иє
мс

тв
а

ма
ле

се
ре

дн
є

ве
ли

ке

Рис. 4. Спрощена модель узгодження інтересів 
власників підприємств та співробітників 

Джерело: сформовано автором.

У такому випадку варто знову наголосити на важливості організа-
ційної культури для ефективної роботи підприємства, що визначає кри-
терії, керуючись якими керівники вищої, середньої та нижньої ланок 
повинні здійснювати управлінську діяльність.

Інтерпретувавши зазначене до управлінської культури вітчизняних 
підприємств, можемо сформувати таку концептуальну схему організа-
ційного механізму формування ефективної, сучасної системи управлін-
ня кадрами (рис. 5).

Мета – підвищення продуктивності праці співробітників підприємства

Інструментарій – методологія управління проектами

Суб’єкт управління – проектний підрозділ (Project Office)

Завдання: формування ефективної системи управління кадрами

Управлінська технологія – Розумне Управління (Smart Management)

Принципи: демократія; законність; об’єктивність; свобода думки; повага 
до прав людини, свободи та гідності; ефективність та слугування

Об’єкт управління – кадрові процеси в системі управління підприємством

Результат – підвищена продуктивність працівників підприємства

Рис. 5. Концептуальна схема організаційного механізму формуван-
ня ефективної системи управління кадрами підприємства

Джерело: сформовано автором.



50

ISSN 2413-9998    Ринкова економіка: сучасна теорія і практика управління. Том 18.  Вип. 2 (42) Market economy:     modern management theory and practice. Vol. 18. Issue 2 (42)    ISSN 2413-9998

До концептуальної схеми організаційного механізму формування 
ефективної системи управління кадрами включено таку складову як 
управлінська технологія – Розумне (Інтелектуальне) Управління (англ. 
Smart Management). Основною особливістю Розумного (Інтелектуаль-
ного) Управління є використання наукового інструментарію, резуль-
татів наукових досліджень в процесах управління. Науковий підхід до 
управління є головним та виключним чинником, що визначає розвиток 
системи управління та її ефективність. Зазначимо, що необхідність ви-
значення такого формату управлінської технології, виникла внаслідок 
аналізу підходів щодо формування управлінської моделі (рис. 6).

Підходи щодо формування управлінської моделі

на основі 
досвіду

на основі знань 
та досвіду

на основі знань, 
досвіду та нововведень

розвиток та 
вдосконалення

розвиток та 
вдосконалення

Рис. 6. Підходи щодо формування управлінської моделі 
Джерело: сформовано автором.

Визначивши основою Розумного (Інтелектуального) Управління на-
уковий підхід, що також містить систему знань, досвіду та нововведень, 
можемо почути в якості зауваження тезу про те, що визначальна роль на-
уки, наукових досліджень в розвитку управління є загальновідомим фак-
том. Однак зазначене не формалізовано на сьогодні задля використання 
вітчизняними представниками бізнесу в практиці управління. Констату-
ємо наявність розриву у співпраці між представниками не лише бізнесу, 
а й державних структур та науковою спільнотою, науково-педагогічними 
кадрами закладів вищої освіти. Розрив у співпраці трансформується у 
відсутність осучаснених системних знань у сфері управління у переваж-
ної більшості фахівців приватного сектору економіки України, що при-
зводить до формування неефективної управлінської моделі.

Проведемо порівняння особливостей традиційної системи управлін-
ня людськими ресурсами (мається на увазі такої, що найчастіше поши-
рена на вітчизняних підприємствах) та інноваційної системи управлін-
ня кадрами (англ. Smart Personnel Management) (табл. 2). Управління 
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людськими ресурсами переважно ґрунтується на видах командно-адмі-
ністративних моделей управління, у той же час як управління кадрами 
характеризується демократичними моделями.

Таблиця 2
Порівняння особливостей систем управління 

людськими ресурсами та кадрами
№ Особливості управління Управління 

людськими 
ресурсами

Управління 
кадрами

1

Наявність бар’єрів між 
працівниками 

та вищим керівництвом/
власниками

Наявні Відсутні

2 Турбота про стан здоров’я 
працівників

Відсутня/
Формальна Присутня

3 Можливості навчання/
самоосвіти Відсутні Наявні

4 Вплив працівників на 
розвиток бізнесу Відсутній Наявний

5 Максимальне делегування 
завдань Відсутнє Наявне

6

Залучення до реалізації 
функцій управління 

з можливістю прийняття 
рішень

Відсутнє Наявне

7 Командна робота та її 
автономія Відсутня Наявна

8

Підлаштування робочого 
середовища 

під потреби працівників та 
їхні особливості

Відсутнє Наявне

9
Комфортний соціально-

психологічний 
клімат в колективі

Відсутній Наявний

10

Максимально можлива 
прозорість 

господарської діяльності 
підприємства

Відсутня Наявна

Джерело: сформовано автором на основі [1-4].
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Зазначені особливості (див. табл. 2) можна сформувати в якості 
принципів, що є підґрунтям, основою інноваційної моделі управлін-
ня кадрами.

За результатами проведеного дослідження маємо можливість сфор-
мувати концепцію інноваційної системи управління кадрами, в якій 
пропонуємо таку ідентифікацію нового підходу як «Розумне Управлін-
ня» (рис. 7).

Працівник -
ресурс

Працівник -
людина

Управління 
людськими 
ресурсами

Управління 
кадрами

„Працівники 
служать 

керівнику”

„Керівник 
служить 

працівникам”

Покарання та 
винагорода

Заохочення 
та подолання 

перешкод

Менший 
рівень свободи

Більший 
рівень свободи Перешкоди Можливості

Традиційне управління /
Traditional Management

Розумне управління /
SMART Management

Знання чи/
та досвід

Знання, досвід та 
нововведення

Стримування/
обмеження

Розвиток/
вдосконалення

Рис. 7. Концепція переходу від традиційного управління 
людськими ресурсами до Розумного Управління Кадрами 

(англ. Smart Personal Management) 
Джерело: сформовано автором.

Одним із основних завдань керівника є забезпечення оптимальних 
умов для ефективної діяльності працівників тож концепція розумного 
управління передбачає перехід до розуміння того, що: працівник – це в 
першу чергу людина; керівник служить працівникам в контексті того, 
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що він має забезпечити оптимальні умови роботи; чинник, що позитив-
но впливає на результативність праці є більший рівень свободи праців-
ників; підґрунтям сталого розвитку підприємства, його успішної госпо-
дарської діяльності є управління, в основі якого знання, досвід та ново-
введення. Вищезазначене обумовлює такі зміни в системі управління 
підприємством: перехід системи управління трудовими ресурсами до 
управління кадрами; зміни покарань та винагород як важелів впливу на 
діяльність працівників на заохочення та подолання перешкод; розгляд 
перешкод в якості можливостей; зміна політики стримування та обме-
ження працівників, зокрема, їхнього бажання самореалізації, проявів 
творчої діяльності тощо на розвиток та вдосконалення.

Висновки та пропозиції. Отже, критерієм успішності будь-якої ді-
яльності в сучасному глобалізованому світі є запровадження іннова-
ційних практик управління кадрами, що визначають результативність 
функціонування суб’єктів господарювання.

Серед рекомендацій щодо ефективного управління кадрами підпри-
ємства можна визначити:
−	 періодичний аудит процесів управління кадрами;
−	 розробка кадрової політики підприємства щодо управління кадрами 

на оперативному, тактичному та стратегічному рівнях;
−	 використання проектного управління (англ. Project Management);
−	 формування ефективної організаційної культури;
−	 забезпечення надійного зворотного зв’язку з рядовими працівника-

ми підприємства;
−	 забезпечення якнайкращих можливих для підприємства умов праці 

для працівників;
−	 формалізація бізнес-процесів;
−	 застосування саме наукового інструментарію як підґрунтя ефектив-

ного управління.
Аудит процесів має проводитись регулярно задля визначення нових, 

підтвердження або спростовування старих причин з метою вдоскона-
лення та розвитку кадрової політики, організаційною культури, задача 
яких – забезпечення ефективної діяльності працівників. Кадрова полі-
тика, організаційна культура мають запроваджуватися задля вирішення 
конкретних причин, що обумовлюють неефективну діяльність праців-
ників. Загалом зміни мають носити системний характер.
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УПРАВЛЕНИЕ КАДРАМИ ИННОВАЦИОННО-
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Целью работы является определение особенностей управления кадрами на 
отечественных предприятиях, тенденций изменения и возможностей его развития и 
перспективы формирования эффективной системы.

В работе рассмотрены теоретико-методические основы управ-
ления кадрами, что позволило предложить концепцию перехода от управ-
ления человеческими ресурсами к управлению кадрами с учетом тенден-
ций, преобладающих среди результативных компаний, с целью долгосроч-
ного повышения эффективности хозяйственной деятельности предприятий. 
Сформирована концепция организационного механизма формирования эффективной 
системы управления кадрами предприятия. Формализовано взаимное влияние соб-
ственников предприятия, высшего руководства, руководителей различных уровней и 
работников в вопросах формирования организационной культуры. Приведена упро-
щенная модель согласования интересов собственников предприятий и сотрудников.

Ключевые слова: кадры; управление; управление кадрами; новации; но-
вовведения; предприятия; эффективность.
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PERSONNEL MANAGEMENT OF THE INNOVATIVE 
ORIENTED ENTERPRISES: REALITIES AND 
FEATURES  OF FORMATION EFFICIENT SYSTEM 
OF FORMATION EFFICIENT SYSTEM

Investigating various aspects of personnel management at enterprises, in organ-
izations, scientists in the vast majority of works come from the ideal of its understanding 
of this subsystem, which, unfortunately, not only is not lacking in deficiencies, but today 
is unacceptable in the modern world. It is unacceptable if the entity operates in a society 
in which the main value is the person, his or her health, dignity, etc. Given that Ukraine is 
not a developed country, the problem of improving the subsystem of personnel manage-
ment at domestic enterprises, in organizations is relevant and requires the development 
of methodological principles to take into account the best practices of companies oper-
ating in developed countries of the world, developments as domestic ones and foreign 
scientists in order to provide the basis for the prompt innovation development of the 
Ukrainian economy.

The purpose of the work is to determine the peculiarities of personnel manage-
ment at domestic enterprises, the trends of change and possibilities of its development 
and the prospects for the formation of an effective system.
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Methods of empirical research, in particular observation, and also methods of 
theoretical research, namely analysis and synthesis, abstraction and formalization, are 
used in the article.

A conception of the organizational mechanism for the formation of an effective 
personnel management system of the enterprise has been formed. Formalized mutual 
influence of enterprises owners, senior management, managers of different levels and 
employees in matters of enterprises organizational culture and economic activity forma-
tion. The simplified model of coordination of enterprises owners and employees interests 
is presented. The approaches to the formation of a management model in the practice of 
the domestic business environment are determined. The comparison of the features of 
human resources management system and personnel management system is given.

The concept of transition from traditional human resources management to in-
telligent personnel management has been worked out.

The theoretical and methodical principles of personnel management have been 
worked out, which provided the opportunity to propose the concept of transition of hu-
man resources management to personnel management taking into account the tendencies 
prevailing among the effective companies with the aim of long-term increase of econom-
ic activity efficiency. In the future, it is expedient to continue the analysis of personnel 
management in domestic business entities in order to identify features in terms of scope, 
size and other characteristics.

Research results can be used by human resources management services, senior 
management or business owners to form an effective personnel management system to 
ensure sustainable development of the business entity.

Keywords: personnel; management; personnel management; innovations; en-
terprises; efficiency.
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