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Анотація. У статті проведено аналіз су-

часних світових тенденції управлінні персо-

налом, серед яких охарактеризовано таки з 

них, як альтернативна зайнятість, відмова 

від функціональної ієрархії, дієве співробіт-

ництво через поєднання зусиль керівництва 

та підлеглих для швидкого розв’язання по-

точних і майбутніх проблем, гуманізація 

бізнес-процесів, новий формат системи ви-

нагород, професійне навчання та розвиток, 

цифрові технології в системі управління 

персоналом. Визначено загрози та стримую-

чи фактори, запропоновано підходи приско-

рення прийняття трендів в практику управ-

ління персоналом компаній. 

Ключові слова: тренд, управління персо-

налом, персонал, менеджмент.

Аннотация. В статье проведен анализ со-

временных мировых тенденций управления 

персоналом, среди которых охарактеризова-

ны такие, как альтернативная занятость, 

отказ от функциональной иерархии, дей-

ственное сотрудничество через объединение 

усилий руководства и подчиненных для 

быстрого решения текущих и будущих про-

блем, гуманизация бизнес-процессов, новый 

формат системы вознаграждений, профес-

сиональное обучение и развитие, цифровые 

технологии в системе управления персона-

лом. Определены угрозы и сдерживающие 

факторы, предложены подходы ускорения 

принятия трендов в практику управления 

персоналом компаний. 

Ключевые слова: тренд, управление пер-

соналом, персонал, менеджмент. 

 
Постановка проблеми. Циф-

ровізація та інформатизація бізнес се-

редовища сприяли істотним змінам в 

системі управління персоналом та 

кадрової політики в усіх сферах діяль-

ності. Сьогодні компанії розвивають 

кадрову політику з радикально іншим 

підходом до створення нових робочих 

місць, управління людським капіта-

лом, зважаючи на нові тенденції 

https://orcid.org/
https://orcid.org/


ISSN 2304-1692 ФІНАНСОВИЙ ПРОСТІР 2020  No 1 (37) 

 

92 

світового ринку праці, до яких варто 

віднести зміну попиту та пропозиції 

робочої сили, вирівнювання оплати 

праці, посилення процесів трудової 

міграції, нестабільність в сфері зайня-

тості, що увійшла в пряму залежність 

від рівня освіти, та, саме головне, 

заміщення старих професій найбільш 

перспективними, основаними на знан-

нях генних і цифрових технологій, що, 

в свою чергу, призведе до переміщен-

ня робочої сили зі сфери матеріально-

го виробництва в інформаційну та 

сферу послуг. Тому, в сфері управлін-

ня людським капіталом актуальним 

стає пошук нових стратегічних під-

ходів та принципів, враховуючи зрос-

тання його важливості як виробничого 

ресурсу та джерела сталого соціально-

економічного розвитку. 

Аналіз останніх досліджень. 

Значний вплив на формування теоре-

тичних засад управління людським 

капіталом та вирішення проблемних 

питань трансформації системи управ-

ління персоналу оказують наукові до-

слідження зарубіжних і вітчизняних 

учених, зокрема: В. Антонюк [1], 

Г. Беккер [2], Д. Бартон [3], А. Васи-

лик [4], О. Грішнова [5], А. Добринін 

[6], С. Кузнець [7], І. Макарова [8], 

Дж.С. Милль [9], Л. Наїр 10, 

Е. Пофельдт [11], Л. Семів [12], 

Д. Сміт [13], Дж. Стігліц [14],  Л. Ша-

ульська [15], Т. Шульц [16] та ін. 

Мета статті полягає в дослідженні 

світових тенденцій управління персо-

налом, виявленні основних загроз і 

проблем, пов’язаних з їх поширенням. 

Виклад основного матеріалу. 

Сьогодні в сфері управління персона-

лом виокремлюють декілька основних 

тенденцій, що спонукають до пере-

осмислення організації системи HR-

менеджменту, де важливим стає не 

тільки додана вартість, а також цін-

ності і соціальний ефект, створення 

яких  грунтується на спільній 

взаємодії всіх учасників трудових 

відносин.  

Спираючись на дослідження 

«Global Human Capital Trends» консал-

тингової компанії «Делойт», в якому в 

2019 році приймали участь більше 

9 тисяч респондентів, серед яких 

232 українські підприємства, до ос-

новних світових тенденцій в підходах 

управління персоналом належать: за-

лучення працівників альтернативних 

категорій; запровадження командної 

роботи; орієнтація на ефективне 

лідерство; гуманізація бізнес-процесів; 

перехід до нового формату системи 

винагород; активне впровадження і 

застосування роботизації та штучного 

інтелекту (АІ); безперервність навчан-

ня; створення ефективних програм 

внутрішньої мобільності; використан-

ня хмарних технологій в HR 17. 

Водночас, не заперечуючи важливість 

і необхідність запровадження цих під-

ходів, результати проведеного опиту-

вання показали, що більшість ком-

паній не готові до фундаментальних 

змін (рис.1). 

Зауважимо, що трудовим ресурсам 

певну гнучкість і адаптованість надає 

альтернативна зайнятість, що значно 

розширює їх можливості відповідати 

трендам і динаміці ринку праці. Сьо-

годні основними сферами застосуван-

ня альтернативної зайнятості є ІТ-

галузь (33%), операційна діяльність 

(25%), маркетинг (15%), розробки і 

дослідження (15%) 18.  
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Рис. 1. Позиціонування важливості і готовності до світових тенденцій в 

підходах управління персоналом 
Джерело: 17 

 

Це зумовлено тим, що з кожним ро-

ком змінюється склад робочої сили. 

Так, в Європі, Індії та США нарахо-

вується майже 77 млн. осіб, що 

працюють в такому форматі (за кон-

трактом, фрілансери або незалежні 

працівники, гіг- і краудпрацівники) 

19. 

Водночас, незважаючи на явні пере-

ваги альтернативної зайнятості, спо-

стерігається поява певних проблем, 

зокрема, мовний бар’єр, культурні ві-

дмінності між робітниками, соціальні 

конфлікти, складність і тривалість 

впровадження інновацій в системі 

управління персоналом, тобто,  так 

званий «опір змінам». 

Другою тенденцією є відмова від 

функціональної ієрархії та побудова 

організації, де більшою мірою засто-

совується формат роботи у мережі та 

командах. Керівники найвищої ланки 

вже зрозуміли, необхідність виходити 

за межі своїх функціональних ролей і 

працювати разом з командою. Топ-

менеджери надають перевагу поєдна-

нню своєї роботи та роботи в коман-

дах задля забезпечення ефективності 

операційної діяльності і результатив-

ності у досягненні поставлених цілей. 

Яскравим прикладом командної та ме-
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режевої моделі організації роботи слу-

гують високоефективні компанії 

Cisco, Google та інші. Незважаючи на 

велику кількість топ-менеджерів і 

функціональних підрозділів, ці ком-

панії забезпечують активну ротацію 

працівників, швидко «розкручують» 

нові бізнеси, запускають і за необ-

хідності призупиняють проекти, пере-

водячи людей на нові посади 20. До-

ведено, що робота в командах підви-

щує ефективність на 53%. Однак на-

явні підходи до управління персона-

лом та поведінка самих працівників 

продовжують створювати значні пе-

решкоди для повного переходу до ко-

мандного принципу роботи 21. 

Наступна тенденція в управлінні 

персоналом логічно випливає з другої 

та формується на принципі дієвого 

співробітництва – поєднання зусиль 

керівництва та підлеглих для швидко-

го розв’язання поточних і майбутніх 

проблем, які підлеглі не в змозі 

вирішити самостійно. Цей принцип ще 

називають системою «симфонічного 

оркестру», який є логічним продов-

женням формату роботи мережевих 

команд. Мережеві функціональні ко-

манди здатні виконувати поставлені 

завдання швидше й ефективніше, а 

ніж ті, що керувалися за принципом 

«зверху-вниз». Наприклад, досвід 

компанії General Electric свідчить про 

важливість команди «G3», що скла-

дається з генерального директора, ди-

ректора з управління людським 

капіталом та фінансового директора 

[3]. Водночас, інші експерти виділя-

ють «золотий трикутник» – фінансо-

вий директор, директор з маркетингу 

та ІТ-директор [22]. Альянси між ди-

ректором з маркетингу та іншими 

функціональними лідерами можуть 

визначати успіх маркетингової діяль-

ності [23]. Загрозами цієї тенденції є 

не виконання своїх функціональних 

обов’язків керівниками, «розчинення» 

в колективі, втрата лідерських якостей 

та субординації між підлеглими.  

Наступною важливою тенденцією у 

світовій практиці управління персона-

лом залишається гуманізація бізнес-

процесів. Компанії інвестують значні 

кошти у чисельні програми, аби по-

кращувати професійне життя та збага-

чувати досвід, який працівники отри-

мують у процесі щоденної діяльності. 

Створення комфортного робочого се-

редовища, надаючи працівникові від-

чуття причетності до компанії, забез-

печення умов кар’єрного і про-

фесійного зростання, а також орієнта-

ція на психологічний та емоційний 

стан працівника є основними кроками 

у поверненні сенсу в роботу. Так, 

компанія Unilever прагне зосередити 

увагу працівників не лише на показ-

нику рентабельності інвестицій (ROI), 

а й на реалізації Плану сталого ро-

звитку та підвищення якості життя 

компанії Unilever (Unilever Sustainable 

Living Plan, USLP) [10]. Корпоративна 

соціальна відповідальність компаній 

стає зараз складовою бренду компанії, 

її ідентичності та конкурентоспро-

можності. Сучасні бренди – це гло-

бальні  комунікатори, що пов’язують  

продавців, товар і покупців, це 

емоційний індивідуальний образ про-

дукту або компанії, що  відображає  

його унікальні  риси і характеристики 

[24, с.111]. 

Сьогодні компанії все частіше звер-

тають увагу на добробут і здоров’я 

своїх працівників. Вони переважно 
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використовують у своїй роботі з пер-

соналом програми фінансового благо-

получчя, оздоровлення психічного 

здоров’я, усвідомленості, сну, здоро-

вого харчування, підтримки фізичної 

форми, управління стресом. Перевага 

надається корпоративному оздоров-

ленню, на яке, наприклад, у США  

витрачається майже 8 млрд дол США 

та очікується збільшення до 11,3 млрд. 

дол. США в 2021 році 11]. Серед про-

ектів, які фінансуються роботодав-

цями – програми медичного обслуго-

вування, послуги зі скринінгу (масове 

медичне обстеження), оцінки стану 

здоров’я, освітні програми та про-

грамні додатки. Наприклад, в голов-

ному офісі компанії Lendleaseу є кім-

нати спеціального призначення: «Кон-

сультаційна кімната», «Кімната для 

роздумів», «Кімната батьківського до-

гляду» та «Кімната першої допомоги», 

а також прилеглі приміщення для 

підтримки фізичної форми та навчан-

ня. Топ-менеджери сучасних 

провідних компаній вважають, що 

добробут працівників (харчування, 

медичне обслуговування, здоровий 

спосіб життя) прямо пропорційно 

впливає на продуктивність праці [25]. 

Таким чином, добробут працівників є 

головним напрямом гуманізації 

бізнес-процесів та стратегії підвищен-

ня продуктивності праці та ефектив-

ності компанії.  

Загроза для компанії, що пов’язана з 

цією тенденцією, постає в значному 

зростанні витрат на оздоровлення 

працівників, додаткову відпустку та 

догляд за дитиною, профілактику здо-

рового способу життя, відновлення 

депресивного стану та ін., що, в свою 

чергу, може відобразитися на стій-

кості її фінансового стану. Водночас, 

якщо компанія має достатньо фінан-

сових ресурсів, це дасть значний пози-

тивний ефект для її репутації. Іншим 

фактором, що ускладнює прийняття та 

поширення цієї тенденції є невизна-

ченість ступеня значущості. Останнє є 

поняттям неоднозначним, це щось 

більше, ніж просто вартість або навіть 

цінність, його не так просто про-

лобіювати, адже саме працівник кін-

цевому підсумку вирішує, що є для 

нього значущим, а що – ні. 
Наступна тенденція управління пер-

соналом є зміна та/або перехід до но-

вого формату системи винагород – від 

чітко стандартизованого до високо 

персоналізованого. Однозначним є 

розуміння, що персоналізований 

підхід до винагород є конкурентною 

перевагою в майбутньому. Доведено, 

що працівники, які отримують неве-

ликі, але регулярні винагороди у 

формі грошей, балів або подяк, 

працюють у 8 разів активніше, ніж ті, 

хто отримують компенсацію і бонуси 

раз на рік [26]. Крім того, працівники, 

які не розуміють процес формування 

бонусів та винагород, залишають ор-

ганізацію на 60% частіше [27].  

Так, за даними дослідження Global 

Human Capital Trends, лише 33% ре-

спондентів зазначили, що їх ор-

ганізації готові подолати цей виклик, 

але лише 11% вважають власні стра-

тегії винагороди цілком узгодженими 

з цілями організації 27. Проблеми 

відсутності узгодженості між ор-

ганізаційною стратегією та винагоро-

дою означає, що багато компаній ма-

ють по-новому подивитися на свій 

підхід щодо винагороди. Перевага та-

кого кроку – надання найкращої вина-
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городи для персоналу – особливо оче-

видна тепер, коли ринок праці стає все 

більш жорстким, а кваліфікованих 

кадрів не вистачає. Забезпечення на-

лежної системи винагороди дозволить 

компаніям утримувати продуктивність 

на високому рівні. 

До факторів, що впливають на по-

ширення цієї тенденції, поряд з інши-

ми, варто віднести необхідність 

(обов’язковість) розробки системи ви-

нагородження персоналу з чіткими у 

кількісному вимірі, прозорими і до-

ступними критеріями. Щоб кожен 

працівник знав за що і в якому обсязі 

він, його співробітники та топ-

менеджер отримують винагороду 

(премії, бали, бонуси та інші заохо-

чення). 

Наступною тенденцією, прояв якої 

означився в 2019 р., є необхідність 

удосконалення навчання та про-

фесійного розвитку (L&D), який, без-

умовно, є важливим, але ступінь го-

товності до впровадження якого ще 

досить низький  28. Згідно стати-

стичних даних кожному четвертому 

працівнику в США до 2024 року 

виповниться 55 років і більше, що 

зумовлює потребу планувати кар’єру, 

що може охоплювати період у 50-60 

років із потенційного 100-річного 

життя. Тому, ключовою складовою 

майбутнього успіху компанії є безпе-

рервне навчання персоналу. В новому 

форматі система навчання і розвитку 

персоналу повинна бути побудована 

таким чином, щоб співробітники мали 

можливість навчатися і отримувати 

нові знання і навички в будь-який час і 

в будь-якому місці, використовуючи 

різні цифрові та мобільні платформи. 

За статистикою, 43% українських 

компаній вже знаходяться в процесі 

реструктуризації моделей розвитку 

кар'єри для своїх співробітників. 

Варто зазначити, що як не дивно, 

провідні компанії вважають за по-

трібне утримувати працівників стар-

шого віку ніж заміняти їх молодими. 

Понад 80% американських роботодав-

ців вважають працівників віком 50 

років і старше «цінним ресурсом для 

навчання та наставництва», «важли-

вим джерелом інституційних знань» та 

людьми, які можуть запропонувати 

«більше знань, мудрості та життєвого 

досвіду» [29]. Працівників старшого 

віку переводять на посади настав-

ників, тренерів чи експертів для того, 

щоб вони поділились досвідом та 

знаннями. Виконання працівниками 

таких функцій та ролей дає їм мож-

ливість передати «естафету» молод-

шому поколінню, і, водночас, звільни-

ти місце для амбіційної молоді. Поряд 

з цим, працевлаштування працівників 

поважного віку дасть змогу уникнути 

ізольованості та самотності, мож-

ливість відчути себе необхідним, за-

требуваним і важливим ланцюгом 

компанії. 

Компанії, які не сприймають цю 

тенденцію, не хочуть наймати 

працівників поважного віку, можуть 

зазнати репутаційних втрат та зали-

шитися позаду тих компаній, які вико-

ристовують довголіття як конкурентну 

перевагу. Окрім цього, необхідно до-

сить зважено підходити до підбору 

персоналу цієї вікової категорії (про-

водити тестування, опитування, 

визначати активні навички), щоб ком-

панія не зазнала втрат та збитків. 

Останніми роками в управлінні пер-

соналом активно поширюються циф-
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рові тренди. Гравцями ринку сьогодні 

є понад 1400 постачальників HR-

технологій, більшість яких використо-

вують штучний інтелект (AI), ко-

гнітивні інтерфейси, хмарні техно-

логії, глибинну аналітику, аналіз 

настроїв працівників та інші новітні 

технології, що значно полегшують ро-

боту. 

Так, інтеграція HR-систем з кросс-

функціональними платформами доз-

воляє управляти ефективністю. Керів-

ники мають змогу в будь-який час ба-

чити, як змінюється ефективність їх 

команд, виявляти зниження продук-

тивності конкретних співробітників і 

вживати заходів для підвищення їх 

мотивації. Найбільшою перевагою за-

стосування HR-систем вважають еко-

номію часу (76%), мінімізацію упере-

дженого ставлення (43%), виявлення 

найбільш підходящих кандидатів 

(31%) і економію грошей (30%) 
30
. 

Проте, незважаючи на загальний успіх 

хмарних платформ, постачальники 

стикнулися з проблемою відповідності 

інноваційним методам управління 

персоналом. Серед загроз цієї тенден-

ції є порушення електропостачання, 

хакерські атаки, недостатня захи-

щеність персональних даних. 

Упровадження означених вище тен-

денцій в сфері управління персоналом 

створює нові можливості для ре-

алізації основних функції, що, в свою 

чергу, допоможе компаніям скоротити 

розриви в швидкості адаптації до змін 

(рис. 2). 

 

Рис. 2. Розрив між швидкістю розвитку технологій та результативністю бізнесу  
Джерело: складено авторами. 
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В умовах поширення процесів циф-

ровізації компанії стикаються зі зрос-

таючою необхідністю перегляду влас-

них організаційних структур задля ак-

тивного розвитку, підвищення швид-

кості адаптації до змін, а також ефек-

тивного навчання співробітників 

відповідно до їх кар’єрних очікувань. 

Компанії переходять від фази проек-

тування нової структури до її безпосе-

реднього створення. Нажаль, резуль-

тати дослідження в Україні показу-

ють: 1) 86% компаній не мають стра-

тегії з надання рівних можливостей і 

забезпечення соціокультурного роз-

маїття, хоча принцип diversity – один  

з провідних світових трендів; 2) важ-

ливим є питання налагодженої 

співпраці керівників найвищої ланки 

шляхом участі в спільних проектах і 

стратегічних ініціативах (88% респон-

дентів проти 85% загально в світі); 

3) готовність до кооперації керівників 

підтримують 43% проти 46% загально 

в світі 17. 

Висновки. Система управління 

персоналом, будучи важливою части-

ною будь-якої компанії, змінюється 

разом зі змінами зовнішнього і 

внутрішнього середовища. До основ-

них сучасних тенденцій сфері управ-

ління персоналом належить злагодже-

на «симфонічна» робота топ-

менеджера в команді, застосування 

компаніями хмарних технологій, про-

сування та захист корпоративного 

бренду компаній, розширення екоси-

стеми трудових ресурсів за межі ком-

паній, перехід до нового формату си-

стеми винагород – від чітко стандар-

тизованого до високо персоналізова-

ного, застосування інновацій та інно-

ваційних розробок в командній роботі, 

безперервність навчання працівників, 

гуманізація бізнес-процесів. Вітчизня-

ним компаніям необхідно вивчати і 

поступово впроваджувати світові тен-

денції у свою практику господа-

рювання та управління персоналом. 

Звичайно, впроваджуючи нові зміни 

не уникнути негативних факторів та 

фінансових втрат. Але сталий розви-

ток ставить нові виклики і формує 

тренди управління персоналом, 

відповідність яким дозволить ком-

паніям забезпечити стійку ринкову 

позицію і конкурентоспроможність, 

підвищити впізнаваність бренду і 

зміцнити репутацію. 
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