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КОНЦЕПТУАЛЬНІ ПОЛОЖЕННЯ УПРАВЛІННЯ КАР’ЄРНИМ 
ЗРОСТАННЯМ ФАХІВЦІВ ІННОВАЦІЙНИХ ПІДПРИЄМСТВ

Анотація. Мета статті полягає в обґрунтуванні концептуальних положень управління 
кар’єрним зростанням фахівців інноваційних підприємств в умовах  багатовекторних кар’єрних 
траєкторій. Мето-дика дослідження. Методологічну основу дослідження становлять концептуальний 
аналіз і теоретичний синтез положень протеанської та «безмежної» кар’єри, соціально-когнітивної 
теорії кар’єри, системно-го, процесного, компетентнісного, акмеологічного, проактивного й 
інклюзивного підходів. Результати. Об-ґрунтовано людиноцентрично-інноваційну парадигму кар’єрного 
управління, систему принципів (страте-гічна узгодженість, компетентнісна прозорість, 
справедливість, інклюзивність, безперервний розвиток, вимірюваність, цифрова інтеграція) і сім 
взаємопов’язаних концептуальних положень. Практична зна-чущість результатів дослідження. 
Практична значущість запропонованої концепції полягає у її засто-суванні для формування кар’єрних 
треків і компетентнісних профілів, процедур внутрішньої мобільності, програм наставництва й 
розвитку, систем регулярного кар’єрного діалогу. 

Ключові слова: управління кар’єрним зростанням, інноваційне підприємство, людиноцентрично-
іннова-ційна парадигма, самоменеджмент кар’єри, компетентнісно-орієнтоване управління кар’єрою, 
проактив-на кар’єрна поведінка, інклюзивний кар’єрний розвиток, внутрішня мобільність.

Постановка проблеми в загальному вигляді 
та зв’язок із найважливішими науковими чи 
практичними завданнями. В умовах іннова-
ційної економіки кар’єра дедалі частіше набуває 
ознак багатовекторної траєкторії, поєднуючи вер-
тикальні й горизонтальні переміщення, проєктну 
мобільність, інтенсивне навчання та переквалі-
фікацію, а отже, не може трактуватися лише як 
сукупність кадрових процедур просування. Вод-
ночас інноваційність як режим функціонування 
підприємства пов’язана з постійними змінами 
технологій, продуктів і бізнес-моделей, що під-
вищує невизначеність професійного майбутнього 
та посилює вимоги до адаптивності компетент-
ностей. У таких умовах підприємство має вибудо-
вувати систему умов і процесів, які підвищують 
професійну придатність, кар’єрну стійкість і, від-
повідно, інноваційну спроможність. Це актуалі-
зує потребу у формуванні цілісної управлінської 
концепції, що узгоджує розвиток людського капі-
талу зі стратегічними пріоритетами інноваційної 
діяльності та задає логіку управлінського впливу 
через парадигмальні засади, підходи й принципи.

Аналіз останніх досліджень та публіка-
цій. У сучасній науковій літературі управління 
кар’єрою дедалі частіше трактується як механізм 
розвитку компетентностей і підтримання працев-
лаштовуваності в умовах невизначеності, що осо-

бливо релевантно для інноваційних підприємств 
із високою динамікою технологічних змін. Мето-
дологічним підґрунтям такого підходу виступають 
концепції протеанської та «безмежної» кар’єри, 
яку розробляли Д. Голл [5],  М. Артур та Д. Руссо 
[2], Дж. Бріско та Д. Голл [4].  Ці концепції під-
креслюють зростання ролі самоспрямованості, 
ціннісної детермінації вибору й мобільності, а 
також необхідність диференційованої підтримки 
різних профілів кар’єрної поведінки. Водночас 
соціально-когнітивна теорія кар’єри обґрунтовує, 
що кар’єрні рішення та наполегливість зумовлю-
ються взаємодією самоефективності, очікувань 
результату й цілей, що дає підстави інтерпре-
тувати кар’єрне зростання як керований процес 
формування мотиваційних ресурсів для навчання 
та прийняття помірного ризику в інноваційній 
діяльності [6].

Окремий напрям сучасних досліджень 
пов’язаний з операціоналізацією кар’єрної пове-
дінки через кар’єрні компетентності та практики 
проактивного конструювання кар’єри та змісту 
праці. Емпірично показано, що кар’єрні компе-
тентності як персональний ресурс пов’язані із 
суб’єктивним кар’єрним успіхом через практики 
job crafting, що підсилює аргументацію на користь 
проактивного підходу в кар’єрному управлінні, 
викладеного Й. Аккермансом та М. Тімсом [1]. 
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Новітні дослідження, проведені Ван Цзень, Цзі 
Сі та Цюань С. [11] розкривають передумови 
та ефекти проактивної кар’єрної поведінки як 
окремого феномену, що методологічно підкрі-
плює включення інструментів самоменедж-
менту кар’єри в організаційні програми розви-
тку. У вітчизняному дискурсі, з’являються праці, 
серед яких заслуговує на увагу стаття Ю. Шиля-
єва, А. Ємцова та А. Мирончук [17], зорієнто-
вана на формулювання принципів кар’єрного 
управління в специфічних інституційних умовах, 
що актуалізує людиноцентричність, прозорість і 
справедливість процедур як методологічно зна-
чущі орієнтири.

Вагомий кластер праць стосується інтеграції 
кар’єрного управління з системами управління 
талантами та організаційними умовами розви-
тку. Показовими є емпіричні результати Н. Носан, 
С. Назаренко [8] щодо українських ІТ-компаній, 
які демонструють відмінності ексклюзивних та 
інклюзивних підходів до управління талантами і 
їх зв’язок зі станами працівників, зокрема стре-
сом та проявами вигорання, що підсилює потребу 
в системних програмах розвитку та підтримки. 
Інклюзивність і різноманіття в міжнародній літе-
ратурі розглядаються як чинники якості групової 
взаємодії та організаційної результативності [9], 
а в українських публікаціях інклюзивність кон-
кретизується як стратегічна перевага в управлінні 
персоналом і вимога до управлінських компетен-
цій [15]. У роботах Дж. Марлера, Дж. Будро [7], а 
також С. Штромайєра [10] окремо підкреслюється 
значущість доказово орієнтованої HR-аналітики 
та цифрового управління персоналом як інфра-
структурної основи вимірюваності кар’єрного 
прогресу та обґрунтованості кадрових рішень.

 Формування цілей статті (постановка зав- 
дання). Мета дослідження полягає в теоре-
тико-методологічному обґрунтуванні людино-
центрично-інноваційної концепції управління 
кар’єрним зростанням фахівців інноваційних під-
приємств шляхом систематизації наукових підходів 
і принципів та формулювання взаємопов’язаних 
концептуальних положень, що визначають логіку 
побудови керованої, вимірюваної й інклюзивної 
системи кар’єрного розвитку.

Виклад основного матеріалу дослідження з 
повним обґрунтуванням отриманих наукових 
результатів. Управління кар’єрним зростанням 
фахівців інноваційних підприємств доцільно 
розглядати як цілісну управлінську концепцію, 
спрямовану на узгодження розвитку людського 
капіталу з потребами інноваційної діяльності та 
стратегічними пріоритетами організації. Концеп-
ція як форма наукового знання виконує функцію 
систематизації уявлень про об’єкт, окреслює межі 
його пояснення та задає логіку управлінського 
впливу. Формування концепції є похідним від 

загальної теорії та парадигми, які задають модель 
розв’язання проблеми в певному історичному 
контексті, а також систему принципів і підходів, 
що забезпечують узгодженість інструментарію 
управління. 

Парадигмальна основа управління кар’єрним 
зростанням у інноваційних підприємствах має 
враховувати дві взаємопов’язані тенденції. Перша 
пов’язана зі зростанням ролі індивідуалізації пра-
цівника у виборі та конструюванні кар’єри, що в 
науковій літературі описано, зокрема, через про-
теанську кар’єру як самоспрямовану та ціннісно 
детерміновану [5], і «безмежну» кар’єру, яка 
характеризує зрушення від організаційно обме-
жених траєкторій до міжорганізаційної мобіль-
ності та відкритих ринків можливостей [2]. Друга 
тенденція зумовлена інноваційністю як режимом 
функціонування, в якому зміни технологій, про-
дуктів і бізнес-моделей підвищують невизна-
ченість професійного майбутнього та вимоги до 
адаптивності компетентностей. 

Відповідно, доцільно виходити з людино-
центрично-інноваційної парадигми управління 
кар’єрою, у межах якої кар’єрне зростання інтер-
претується як кероване узгодження інтересів пра-
цівника, команди та організації на основі розви-
тку компетентностей, підтримання психологічної 
та професійної стійкості й забезпечення справед-
ливого доступу до можливостей розвитку. Така 
парадигма поєднує інституційний вимір (правила, 
процедури, культура) з суб’єктним виміром (само-
менеджмент кар’єри, цінності, мотивація), що 
узгоджується з сучасними кар’єрними підходами, 
де комбінації протеанських і «безмежних» орієн-
тацій формують різні профілі кар’єрної поведінки 
та потребують диференційованої підтримки [4].

Перехід від парадигми до концептуальних 
положень потребує окреслення комплексу нау-
кових підходів, які визначають методологічні 
вимоги до дослідження й проєктування системи 
управління кар’єрним зростанням.

Узагальнення підходів до управління кар’єрним 
зростанням фахівців інноваційних підприємств 
подано у табл. 1.

Після визначення парадигми та підходів кон-
цептуалізація потребує формування системи 
принципів, які задають нормативні вимоги до 
управлінських рішень, процедур і інструментів. 
У менеджменті використовуються класичні прин-
ципи продуктивності, адміністрування та кібер-
нетики, що забезпечують цілепокладання, дис-
ципліну, зворотний зв’язок і цілісність системи; 
ці принципи є методологічно релевантними й для 
управління кар’єрним зростанням як підсистеми 
управління підприємством.

Разом із тим, специфіка інноваційних під-
приємств зумовлює необхідність конкретизації 
цих загальних принципів у кар’єрному вимірі. 
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Принцип науковості означає опору на перевірені 
теоретичні положення та інструменти оціню-
вання. Принцип системності вимагає узгодження 
кар’єрного управління зі стратегією, управлінням 
знаннями, мотиваційною системою та проєктним 
управлінням. Принцип безперервності передба-
чає, що розвиток не обмежується епізодами атес-
тацій, а є регулярно підтримуваним процесом. 
Принцип гнучкості означає здатність системи 
адаптуватися до різних кар’єрних орієнтацій і 
ситуаційних умов. Принцип прозорості й спра-

ведливості забезпечує довіру до кар’єрних рішень 
і зменшує ризики демотивації. Принцип партнер-
ства передбачає участь працівника, керівника, HR 
та професійних спільнот у проєктуванні траєкто-
рій розвитку.

Доцільно виділити також специфічні прин-
ципи управління кар’єрним зростанням фахівців 
інноваційних підприємств. До їхнього складу від-
несемо наступні (рис. 1). 

З урахуванням зазначених методологічних засад 
доцільно сформулювати концептуальні положення, 

Таблиця 1
Підходи до управління кар’єрним зростанням фахівців інноваційних підприємств

Науковий підхід Методологічна роль Застосування Інструменти реалізації

Системний
Забезпечує цілісне бачення 
управління кар’єрним 
зростанням як підсистеми 
управління підприємством

Визначає склад і 
взаємозв’язки елементів 
(цілі, суб’єкти, об’єкти, 
ресурси, процеси, результати, 
інформаційне забезпечення)

Карта елементів механізму; 
матриця взаємозв’язків; 
інтеграція з HRM, знаннями, 
мотивацією

Процесний

Представляє управління 
кар’єрним зростанням 
як послідовність 
взаємопов’язаних, 
повторюваних управлінських 
процесів 

Визначає послідовність 
процесів і їх входи та виходи 
(діагностика, планування, 
розвиток, мобільність, 
оцінювання, корегування)

Регламенти процесів; 
дорожня карта розвитку; 
цикл регулярних переглядів 
кар’єрного прогресу

Ситуаційний
Дозволяє добирати 
інструменти розвитку кар’єри 
залежно від контексту 
інноваційної діяльності

Визначає правила 
диференціації рішень за 
умовами (тип інновації, 
стадія проєкту, дефіцит 
компетентностей, профіль 
ролі)

Вибір треків і програм 
за матрицею ситуацій; 
адаптація критеріїв переходів

Компетентнісний
Описує зміст кар’єрного 
зростання як вимірюваний 
розвиток компетентностей і 
складності ролей

Визначає модель 
компетентностей; рівні 
володіння; критерії переходів 
між рівнями/ролями; вимоги 
до ролей

Матриця компетентностей; 
профілі ролей; індивідуальні 
плани розвитку

Соціально-
когнітивний

Пояснює кар’єрні рішення 
й наполегливість через 
самоефективність, 
очікування результатів і 
контекстні бар’єри або 
підтримку

Визначає вимоги до 
мотиваційного та 
підтримувального контуру 
механізму (як підвищувати 
самоефективність, як знімати 
бар’єри)

Наставництво; рольові 
моделі; зворотний зв’язок; 
завдання на розвиток з 
поступовим ускладненням

Проактивний

Фіксує роль ініціативної, 
майбутньо-орієнтованої 
кар’єрної поведінки 
працівника як необхідної 
умови зростання в 
інноваційному середовищі

Визначає правила підтримки 
самоменеджменту кар’єри 
та проактивних дій 
(ініціювання розвитку, пошук 
можливостей, управління 
переходами)

самоменеджмент кар’єри; 
кар’єрні компетентності; 
проактивне конструювання 
кар’єри і змісту праці; 
пошук зворотного зв’язку; 
нетворкінг; участь у 
проєктній мобільності

Акмеологічний

Задає стратегічний вектор 
розвитку через досягнення 
професійної зрілості та 
найвищих результатів 
діяльності

Визначає зміст і етапність 
кар’єрної стратегії 
(адаптація, майстерність, 
лідерство); вимоги до умов 
саморозвитку

Програми розвитку 
майстерності; рефлексивні 
практики; індивідуальні 
траєкторії професійного 
зростання

Інклюзивний
Забезпечує рівний доступ 
до розвитку та просування; 
знижує ризики дискримінації 
й втрати талантів

Визначає вимоги до 
справедливості процедур 
(доступ, критерії, адаптації, 
моніторинг нерівностей)

Прозорі критерії; адаптовані 
формати навчання; перевірка 
процедур на упередження

Джерело: узагальнено авторами на основі [4, 6, 11, 13, 15]
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які описують логіку функціонування системи управ-
ління кар’єрним зростанням фахівців інноваційних 
підприємств (рис. 2).

Концептуальні положення в даному контексті 
слід розуміти як взаємопов’язані твердження, що 
задають ключові передумови, механізми та очікувані 
результати управління, а також визначають вимоги 
до інструментарію та інституційного забезпечення.

Перше концептуальне положення полягає в 
тому, що управління кар’єрним зростанням фахів-
ців інноваційного підприємства має інституціона-
лізуватися як складова стратегічного управління 
та інноваційної політики організації. Інститу-
ціоналізація означає закріплення цілей, правил, 
ролей відповідальності, процедур і ресурсів, які 
дозволяють перетворити кар’єрний розвиток на 
керований процес, а не на випадковий результат 
ситуативних рішень керівників. Умовою такої 
інституціоналізації є зв’язок кар’єрних механіз-
мів із стратегічними компетентнісними потре-
бами, що випливають з інноваційного портфеля, 
технологічних дорожніх карт і цільових бізнес-
моделей. Відсутність цього зв’язку призводить до 
дисфункцій: накопичення компетентностей, які 
не конвертуються в інноваційні результати, або 
дефіцит ключових ролей у критичних точках жит-
тєвого циклу продуктів і проєктів.

Друге концептуальне положення визначає 
двосторонню природу управління кар’єрою, яка 

поєднує організаційні механізми планування та 
підтримки розвитку з індивідуальним самоме-
неджментом. Сучасні моделі підкреслюють, що 
кар’єрна самоспрямованість і ціннісна зумовле-
ність вибору є визначальними ознаками протеан-
ської кар’єри [5], тоді як психологічна та фізична 
мобільність є змістовною характеристикою «без-
межної» кар’єри [2]. Практичний наслідок цього 
полягає у необхідності проектувати організаційні 
кар’єрні треки як множину альтернативних тра-
єкторій (експертних, управлінських, проєктних), 
які дозволяють працівнику здійснювати осмисле-
ний вибір, не втрачаючи при цьому узгодженості 
з потребами організації. Важливо, що поєднання 
протеанських і «безмежних» орієнтацій формує 
різні профілі кар’єрної поведінки й різні запити 
на підтримку [4].

Третє концептуальне положення фіксує цен-
тральність компетентнісної логіки в управлінні 
кар’єрним зростанням. Управління кар’єрою 
в інноваційних підприємствах має будуватися 
навколо моделі компетентностей, яка відображає 
професійні, міжфункціональні та інноваційні ком-
петентності, необхідні для створення і комерціа-
лізації нових рішень. У межах цієї моделі кар’єрні 
переходи мають трактуватися як послідовні зміни 
рівня складності завдань, відповідальності та 
автономії, що супроводжуються приростом ком-
петентностей і розвитком професійної ідентич-

Рис. 1. Специфічні принципи управління кар’єрним зростанням фахівців інноваційних підприємств
Джерело: складено авторами на основі [3, 7, 9, 10, 12, 14, 17]
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Рис. 2. Концептуальні положення управління кар’єрним зростанням фахівців інноваційних підприємств
Джерело: розроблено авторами
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результатів діяльності 

МЕТА 
формуванні цілісної та інклюзивної системи управління кар’єрним зростанням фахівців 

інноваційних підприємств 

Положення 5. 
Управління 
кар’єрним 

зростанням має 
бути процесно 
організованим, 

керованим і 
вимірюваним 

циклом розвитку 

Положення 7. 
Управління кар’єрним 

зростанням має 
реалізовуватися на 

засадах інклюзивності, 
забезпечуючи рівний 

доступ до можливостей 
розвитку й просування 

Ситуаційний Проактивний 

Положення 6. 
Управління 
кар’єрним 

 зростанням має бути 
інтегрованим із 

системами 
управління талантами 

та управління 
знаннями 

ності. Така логіка підсилює прозорість і спра-
ведливість кар’єрних рішень, оскільки дозволяє 
фіксувати критерії переходу між рівнями та фор-
мувати індивідуальні плани розвитку на основі 
діагностики розривів компетентностей.

Четверте концептуальне положення стосу-
ється формування стратегії кар’єрного зростання 
на основі акмеологічного підходу. Акмеологічна 
стратегія передбачає, що організація створює 
умови для досягнення працівниками професій-
ної зрілості й найвищих результатів діяльності 

через поєднання навчання, наставництва, рефлек-
сивних практик і залучення до проєктів із зрос-
таючим рівнем складності. У педагогічних і пси-
хологічних дослідженнях акмеологічний підхід 
розглядається як методологія формування готов-
ності до професійного розвитку та самовдоскона-
лення [16]. Перенесення цієї ідеї у сферу управ-
ління інноваційними підприємствами означає: 
по-перше, виділення етапів професійного ста-
новлення (адаптація, майстерність, експертність, 
лідерство) як значущих для управління; по-друге, 
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інтеграцію оцінювання не лише результатів, а й 
динаміки розвитку; по-третє, підтримку особис-
тісних ресурсів, необхідних для стійкості до висо-
кої інтенсивності інноваційної праці.

П’яте концептуальне положення передбачає 
необхідність процесної керованості та вимірюва-
ності управління кар’єрним зростанням. З пози-
цій процесного підходу система має включати 
взаємопов’язаний цикл: діагностика кар’єрних 
орієнтацій і потенціалу; проектування індиві-
дуальних траєкторій; реалізація розвитку через 
навчання, коучинг, наставництво, ротації та про-
єктні призначення; оцінювання прогресу та корек-
ція планів. Мають бути впроваджені інструменти 
вимірювання кар’єрних орієнтацій (протеанських 
і «безмежних») та їх зв’язку з установками і 
результатами. Важливо, що вимірюваність у даній 
концепції має стосуватися не лише кількості під-
вищень, а і якості розвитку: приросту критич-
них компетентностей, внутрішньої мобільності, 
успішності адаптації в нових ролях, залученості, 
а також показників справедливості доступу до 
розвитку.

Шосте концептуальне положення визначає 
інтеграцію управління кар’єрним зростанням із 
системами талант-менеджменту та управління 
знаннями. Для інноваційних підприємств кар’єрні 
траєкторії є каналом відтворення критичної екс-
пертизи, передачі знань і формування лідерського 
потенціалу. Емпіричні дані щодо українських 
ІТ-компаній демонструють, що різні підходи до 
управління талантами (ексклюзивний та інклю-
зивний) пов’язані з різними станами працівників, 
зокрема зі стресом і проявами професійного виго-
рання, що прямо актуалізує потребу в системних 
програмах розвитку та підтримки [8]. У концепції 
це означає, що кар’єрні рішення мають узгоджу-
ватися з практиками ідентифікації талантів, про-
грамами розвитку, плануванням наступності, а 
також із механізмами підтримки наставництва.

Наскрізним положенням концепції виступає 
інклюзивність як управлінська вимога до системи 
кар’єрного зростання. Інклюзивність у цьому кон-
тексті передбачає усунення бар’єрів доступу до 
розвитку та просування, забезпечення рівності 
можливостей і формування культури, у якій різно-
манітність сприймається як ресурс. Дослідження, 
присвячене інклюзивності та управлінським ком-
петенціям, підкреслює стратегічну роль інклю-
зивних практик для розвитку організацій і реа-
лізації управлінських рішень, зокрема в умовах 
соціальних викликів [15]. У практичному вимірі 
це означає прозорі критерії доступу до кар’єрних 
програм, адаптацію форматів навчання, проце-
дури оцінювання з мінімізацією суб’єктивних 
упереджень, механізми підтримки для груп із 
додатковими бар’єрами (зокрема для ветеранів, 
осіб з інвалідністю, працівників із нестандарт-

ними форматами зайнятості), що є особливо важ-
ливим у післякризових умовах і при кадровому 
відновленні.

Узагальнюючи, концепція управління кар’єр-
ним зростанням фахівців інноваційних підпри-
ємств постає як система, що інтегрує стратегічні 
цілі інноваційного розвитку, компетентнісні 
потреби, процеси розвитку та інституційні умови 
самоспрямованої кар’єрної поведінки. Її резуль-
тативність визначається здатністю забезпечити 
одночасно керованість і гнучкість, прозорість і 
індивідуалізацію, інтенсивність розвитку та під-
тримання благополуччя. 

Висновки із зазначених проблем і пер-
спективи подальших досліджень у поданому 
напрямі. Таким чином, управління кар’єрним 
зростанням фахівців інноваційних підприємств 
доцільно трактувати як цілісну концепцію, зорі-
єнтовану на узгодження розвитку людського 
капіталу зі стратегічними пріоритетами іннова-
ційної діяльності та на формування конкурент-
них переваг через відтворення і нарощування 
критичних компетентностей. Парадигмальна 
основа концепції спирається на людиноцен-
трично-інноваційну логіку, яка поєднує інститу-
ційний вимір (правила, процедури, організаційна 
культура) із суб’єктним виміром (самоменедж-
мент кар’єри, ціннісні орієнтації, мотивація), 
що є релевантним сучасним трансформаціям 
кар’єри як багатовекторної траєкторії. Методо-
логічна рамка концепції представлена взаємодо-
повнювальним комплексом наукових підходів: 
системний і процесний підходи забезпечують 
цілісність і керованість моделі, ситуаційний – 
адаптацію інструментів до неоднорідних іннова-
ційних контекстів, компетентнісний – змістовну 
вимірюваність кар’єрних переходів через при-
ріст компетентностей і ускладнення ролей, соці-
ально-когнітивний – пояснювальну спромож-
ність щодо мотиваційних детермінант кар’єрної 
поведінки, акмеологічний – стратегічну орієнта-
цію на професійну зрілість і найвищі результати 
діяльності, проактивний – акцент на ініціативній 
кар’єрній поведінці як умові кар’єрної стійкості 
в середовищі невизначеності, інклюзивний – 
нормативну вимогу рівного доступу до можли-
востей розвитку. 

Сформована система принципів виконує роль 
нормативно-методичного фільтра якості управ-
лінських рішень, оскільки задає вимоги до узго-
дженості кар’єрних механізмів зі стратегією, до 
прозорості та справедливості критеріїв, до без-
перервності розвитку, гнучкості й зворотного 
зв’язку, а також конкретизує специфічні для 
інноваційних підприємств орієнтири: людино-
центричність і суб’єктність, стратегічну узгодже-
ність, компетентнісну прозорість, меритократич-
ність, інклюзивність і різноманіття, доказовість 
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і вимірюваність, технологічність і цифрову інте-
грацію, кар’єрний діалог. У сукупності ці прин-
ципи забезпечують керованість системи за одно-
часного збереження індивідуалізації траєкторій, 
що є критичним для інноваційних підприємств з 
високою турбулентністю запитів до компетент-
ностей та різними профілями кар’єрних орієнта-
цій працівників. 

Практичне значення запропонованих концеп-
туальних положень полягає у можливості їх вико-
ристання концептуальних як методичного базису 
для проектування та впровадження на підприєм-
ствах кар’єрних треків і компетентнісних профі-
лів, процедур внутрішньої мобільності, програм 
наставництва й розвитку, систем регулярного 

кар’єрного діалогу та оцінювання прогресу, а 
також для побудови доказово орієнтованої аналі-
тики кар’єрного розвитку та інтеграції кар’єрного 
управління з цифровою інфраструктурою управ-
ління персоналом. 

Перспективи подальших досліджень доцільно 
пов’язати з розробленням прикладної моделі меха-
нізму управління кар’єрним зростанням фахів-
ців інноваційних підприємств із деталізацією 
суб’єктів, інструментів, інформаційного забезпе-
чення та контурів відповідальності, а також побу-
довою системи показників результативності, що 
поєднує метрики розвитку компетентностей, вну-
трішньої мобільності, залученості, ризиків виго-
рання і справедливості доступу до можливостей.
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Iryna Lytovchenko, Stanislav Shevchenko. Simon Kuznets Kharkiv National University of Economics. 
Conceptual provisions for managing the career growth of specialists in innovative enterprises.

Annotation. The purpose of the article is to provide a theoretical and methodological rationale for a human-
centered innovation paradigm of managing the career growth of specialists in innovative enterprises by systematiz-
ing relevant approaches and principles and formulating an integrated set of conceptual provisions for a controlla-
ble, measurable, and inclusive career management system. Methodology of research. The study applies conceptual 
analysis, comparative synthesis and logical modelling to integrate contemporary career perspectives (protean and 
boundaryless careers), social cognitive career theory, the competency-based view of career transitions, and system, 
process and situational approaches. Findings. A human-centered innovation paradigm of career management is 
proposed, combining the institutional dimension with the subject dimension (self-management, values, and motiva-
tion). The article develops a coherent set of general and specific principles: scientific grounding, systemic coher-
ence, continuity of development, flexibility, transparency and fairness, partnership; as well as human-centeredness 
and subjectivity, strategic alignment, competency transparency, merit and procedural justice, inclusiveness and 
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diversity, continuous learning, evidence and measurability, technological and digital integration, and feedback with 
career dialogue. On this basis, seven conceptual provisions are formulated: (1) integration of career management 
into strategic management and innovation policy; (2) combining organisational support with individual career self-
management; (3) competency-based criteria for career transitions through increasing role complexity and compe-
tence growth; (4) an acmeological career strategy focused on professional maturity and peak performance; (5) pro-
cess controllability and measurement of the career cycle; (6) integration with talent and knowledge management; 
(7) inclusiveness as a governing requirement ensuring equal access to development and advancement. Practical
value. The provisions provide a methodological basis for designing career tracks and competency profiles, internal
mobility and project assignments, mentoring and development programs, regular career dialogues and progress as-
sessment, and for implementing evidence-based HR analytics and integrated digital tools that enhance innovation
capability and workforce resilience.

Keywords: career growth management, innovative enterprises, human-centered innovation paradigm, career 
self-management, competency-based career management, proactive career behavior, inclusive career development, 
internal mobility.
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