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В статті аргументовано доведено, що діджиталізація сприяє оптимізації бізнес-процесів, призводить 
до кардинальних змін в організаційній структурі, у моделях та методах менеджменту, центрах ухвалення 
та реалізації управлінських рішень тощо. Зазначено, що у сучасному світі критично важливими стають 
саме цифрові навички працівників, внаслідок чого відбувається системне переосмислення та масштабний 
перегляд вимог до фахівців. Окреслені стратегічні орієнтири формування ефективної системи управлін-
ня персоналом в ході масштабної діджиталізації. Визначені найбільш розповсюджені на поточний момент 
digital-технології, що застосовуються у сфері HR-менеджменту. Доведено, що впровадження сучасних 
digital HR-технологій надає організаціям не лише суттєві можливості та конкурентні переваги, але та-
кож може створювати низку ризиків та мати певні істотні недоліки. Встановлені тренди в HR сфері та 
виявлені перспективні поліпшення від впровадження організаціями новітніх digital HR-технологій.

Ключові слова: діджиталізація, digital HR-технології, цифрова трансформація, цифрова компетент-
ність, HR-менеджмент.

The article is devoted to the problem of identifying general trends and determining the most important aspects 
of digital transformation in the field of HR management in modern realities. It has been established that digitaliza-
tion, due to the use of the latest software, the most advanced information technology solutions, provides opportu-
nities in the optimization of business processes, the implementation of radical changes in the improvement of the 
organizational structure, in models and methods of management, centers for the adoption and implementation of 
management decisions. It has been established that in today's world the digital skills of employees are becoming 
critically important, as a result of which a systematic rethinking and large-scale revision of the requirements for 
specialists is taking place. At the same time, the latest approaches to the implementation of HR management 
processes cause a significant technological transformation, which requires an increase in the level of digital com-
petence of HR managers. It has been argued that digitization consists not only in the use of digital technologies, 
but, first of all, in changing the way of thinking, the content of corporate culture, management style and methods, 
the system and approaches to encouraging employees, and in the introduction of modern progressive models. 
At the same time, it involves the integration of digital technologies in all areas of business, which leads to certain 
qualitative, and sometimes even fundamental changes in the functioning of the business entity. Strategic guide-
lines for the formation of an effective personnel management system during large-scale digitalization are outlined.  
The currently most widespread digital technologies used in the field of HR management have been identified.  
It has been proven that the implementation of modern digital HR technologies by organizations not only provides 
them with significant opportunities and competitive advantages, but can also create a number of risks and have 
certain significant disadvantages. Established trends in the HR field that influence processes related to the forma-
tion of a personnel management strategy. Prospective improvements from the implementation of the latest digital 
HR technologies by organizations have been identified.

Keywords: digitization, digital HR technologies, digital transformation, digital competence, HR management.
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Постановка проблеми. Динамічна транс-
формація глобальної економічної системи, яка 
з тією чи іншою інтенсивністю відбувається в усіх 
куточках цивілізованого світу, викликана та обу-
мовлюється, головним чином, неспроможністю, 
у сучасних реаліях швидкого скорочення невід-
новлювальних природних ресурсів планети при 
постійному збільшенні чисельності її населення, 
забезпечити відповідні темпи свого подальшого 
розвитку. Зазначені процеси в усьому світі, 
наразі, перебувають у безпосередньому та тіс-
ному взаємозв’язку із активним впровадженням 
все нових і нових digital-технологій, що виступа-
ють вагомим каталізатором забезпечення роз-
витку світової економіки. Представники науко-
вої спільноти майже одностайно прогнозують, 
що вже найближчою перспективою процеси 
діджиталізації, інформатизації та глобалізації, 
у своїй сукупності, мають призвести до майже 
повного «розмивання» національних кордонів, 
а також суттєвим чином вплинути на посилення 
інтенсифікації міжнародного руху капіталу, това-
рів та робочої сили. З огляду на вказане, на наш 
погляд, доцільно більш детально зупинитися на 
дослідженні останніх світових тенденцій digital-
трансформації, зокрема в одній з найважливі-
ших сфер, а саме сфері HR-менеджменту.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Найрізноманітніші аспекти управління персо-
налом у контексті впровадження і викорис-
тання сучасних цифрових технологій у цій сфері 
постійно висвітлюються у працях багатьох про-
відних вчених, зокрема цією проблематикою сьо-  
годні займаються: Дащенко Н.М., Доренська А.О., 
Карий О.І., Коваленко О.М., Літорович О.В.,  
Нагаєв В.М., Півень А.В., Сочинська-Сибірцева І.М., 
Станіславик О.В., Тушевська Т.В., Чалій І.В. та 
багато інших теоретиків та практиків [1–9].

Виділення невирішених раніше частин 
загальної проблеми. У той же час науковцями, 
нажаль, вкрай недостатньо уваги приділяється 
питанню встановлення тенденцій трансфор-
мації сфери управління персоналом та вра-
хування усіх переваг та недоліків для органі-
зацій внаслідок застосування ними сучасних 
digital HR-технологій, що є надважливим при 
ухваленні рішення щодо їх впровадження. 
Відповідно, вказане доводить актуальність цієї 
наукової статті.

Постановка завдання. Мета дослідження 
передбачає розв’язання наступних основних 
задач, зокрема: виявлення загальних тенденцій 
впровадження digital HR-технологій організаці-
ями у сучасних умовах; встановлення потенцій-
них можливостей та переваг, визначення істот-
них недоліків, а також окреслення вірогідних 
ризиків від впровадження digital HR-технологій; 
встановлення трендів в HR сфері, що здійсню-
ють вплив на процеси, пов’язані із формуванням 
стратегії управління персоналом; визначення 
перспективних поліпшень від впровадження 
організаціями новітніх digital HR-технологій.

Виклад основного матеріалу дослідження. 
Відзначимо, що у широкому сенсі під діджиталі-
зацією (цифровізацією), у цілому, розуміються 
специфічні способи переведення (перетво-
рення) певного масиву інформації у цифровий 
формат [9, с. 21]. До речі, вказана дефініція 
уперше почала вживатися ще у наукових працях 
приблизно на початку 70-х років XX сторіччя. 
При цьому в Україні цей термін широкого роз-
повсюдження отримав порівняно нещодавно, 
але, попри це, вельми потужно увірвався до усіх 
сфер соціально-економічного та суспільно-полі-
тичного життя нашої країни. За своєю суттю, 
діджиталізація – це складний процес застосу-
вання суб’єктами комерційної та некомерційної 
діяльності (підприємствами, установами, орга-
нізаціями), що функціонують у найрізноманіт-
ніших сферах, сучасних інформаційно-комуні-
каційних технологій для досягнення мети свого 
функціонування і зорієнтований на цифрову 
трансформацію наявних процесів. Зокрема, 
для суб’єктів господарської діяльності вона 
сприяє постійній оптимізації бізнес-процесів, 
їх максимально можливому, у певних умовах, 
спрощенню та постійному поліпшенню якості за 
рахунок використання новітнього програмного 
забезпечення, найсучасніших та найпрогресив-
ніших ІТ-рішень. Фактично, діджиталізація ста-
вить за мету здійснення, без перебільшення, 
кардинальних змін не лише і не стільки в органі-
заційній структурі, скільки у моделях та методах 
менеджменту, центрах ухвалення та реалізації 
управлінських рішень тощо [8].

У сучасних реаліях діджиталізація спрямо-
вана, передусім, на досягнення наступних осно-
вних цілей [8; 9, с. 21]: комплексного поліпшення 
та забезпечення оптимізації якісних параме-
трів товарів та послуг на усіх етапах життєвого 
циклу з метою підвищення їх ефективності та 
конкурентоспроможності; постійного удоскона-
лення складових ринкового середовища цільо-
вого розміщення товарів та послуг; підвищення 
ефективності різноманітних процесів (опера-
ційних, інноваційно-інвестиційних, фінансових 
тощо) у їх взаємозв’язку; збалансування вну-
трішніх та зовнішніх комунікаційних взаємо-
відносин тощо. При цьому, досягнення кожної 
з окреслених цілей знаходиться у безпосеред-
ній залежності від якісних змін, що відбуваються 
у системі HR-менеджменту організації.

Поступальний системний перехід до циф-
рової економіки з кожним роком усе істотніше 
впливає на світовий ринок праці, суттєвим 
чином трансформуючи його. Наразі, у сучас-
ному світі для абсолютної більшості робо-
тодавців критично важливими стають саме 
цифрові навички працівників, внаслідок чого 
відбувається системне переосмислення та 
масштабний перегляд вимог до фахівців, 
оскільки неухильно збільшується чисельність 
операцій, що потребують якнайшвидшої авто-
матизації [4, с. 428].
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За результатами спостережень ряду експер-
тів найбільш ярко вираженими проявами діджи-
талізації сучасного ринку праці є наступні [5]: 
суттєве розширення пропозиції, власне, самої 
праці на ринку за рахунок значного посилення 
економічної активності різноманітних соціально-
демографічних груп населення; постійне збіль-
шення потоку релевантної інформації про ситу-
ацію на ринку праці й, завдяки багатоманітності 
та доступності використовуваних електронних 
ресурсів учасниками ринку, забезпечення її мак-
симальної відкритості та прозорості; специфічні 
зрушення, що відбуваються у структурі попиту 
на працю у кожній окремо взятій галузі; постійне 
посилення ступеня поляризації робочих місць, 
тобто збільшення питомої ваги зайнятості у про-
фесіях, що потребують високої та низької ква-
ліфікації і, одночасно із цим, навпаки, змен-
шення частки зайнятості населення середньої 
кваліфікації; надшвидке оновлення професій та 
затребуваних на ринку праці навичок у поточний 
момент часу, що, цілком очевидно, надалі лише 
підсилюватиметься; поступове, але неухильне 
скорочення традиційних секторів економіки; 
майже повне розмивання, завдяки інтенсив-
ній лібералізації кордонів, національних ринків 
праці тощо.

При цьому, необхідно чітко усвідомлювати, 
що діджиталізація полягає не лише у викорис-
танні цифрових технологій, а, передусім, у зміні 
способу мислення, змісті корпоративної куль-
тури, стилі та методах управління, системі та 
підходах до заохочення працівників, у запро-
вадженні сучасних прогресивних моделей. 
Водночас діджиталізація передбачає інтеграцію 
цифрових технологій в усі сфери бізнесу, що 
призводить до певних якісних, а інколи навіть 
докорінних змін функціонування суб’єкта госпо-
дарювання.

Що стосується саме HR-digital, то вона 
передбачає певні зміни, які доцільно умовно 
розподілити за наступними трьома основними 
напрямками [8]: 1) діджиталізація робочої сили 
(залучення працівників з інноваційним, креа-
тивним, нестандартним типом мислення, усу-
нення наявних прогалин у цифрових навичках 
співробітників, забезпечення постійного удоско-
налення компетентностей за допомогою новіт-
ніх технологій тощо); 2) діджиталізація робочих 
місць (створення максимально сприятливого 
для працівників робочого середовища, що забез-
печує високу якість та продуктивність їх праці, 
отримання відповідних можливостей збору та 
обробки інформації щодо виконання функціо-
нальних завдань працівниками, використання 
сучасних засобів комунікації та підтримки зво-
ротного зв’язку з підлеглими тощо); 3) діджита-
лізація HR-менеджменту (трансформація тра-
диційних (усталених) та виконання сучасних 
функцій управління персоналом на основі новіт-
ніх ІТ-технологій, використання цифрових інстру-
ментів, програмних продуктів тощо).

Відтак, під діджиталізованим управлінням 
персоналом варто розуміти сучасну парадигму 
управління людським капіталом, що передбачає 
формування проактивного інформаційно-циф-
рового простору для ефективного використання 
праці, досвіду, здатностей, вмінь і талантів спів-
робітників. Необхідно зауважити, що процеси 
діджиталізації вносять корегування у систему 
HR-менеджменту, зміщуючи акцент значу-
щості у бік комунікаційного середовища орга-
нізації (інформаційного простору). Відзначимо, 
що лише невелика частка організацій дійсно 
мають увесь необхідний потенціал і спроможні 
докорінно трансформувати існуючу систему, 
натомість більшості вдається впровадити лише 
окремі елементи digital-технологій та обмежено 
використовувати їх інструментарій [9, с. 21].

Формування ефективної системи управління 
персоналом у часи масштабної діджиталізації, 
на нашу думку, вимагає дотримання певних 
стратегічних орієнтирів, зокрема створювана 
система має [1, с. 164; 3, с. 121]: бути сфокусо-
вана на вирішенні стратегічних цілей організа-
ції, сформованих відповідно до місії; бути мак-
симально гнучкою та швидко адаптуватися до 
вимог зовнішнього середовища з урахуванням 
динаміки внутрішніх процесів; розглядати пер-
сонал як найважливіший з-поміж інших видів 
ресурсів організації; здійснювати комплексне 
застосування колективних, групових мето-
дів організації праці з метою поліпшення умов 
праці та формування сприятливого морально-
психологічного клімату в колективі; широко 
застосовувати практику делегування повнова-
жень, прав і відповідальності; робити акцент на 
формування й розвиток цілісної сильної корпо-
ративної культури; усебічно сприяти розвитку 
руху за компетентність; залучати рядових пра-
цівників до процесу прийняття управлінських 
рішень; створювати умови підвищення зацікав-
леності працівників у спільному результаті; бути 
постійно орієнтованою на створення та впрова-
дження інноваційних підходів, зокрема з вико-
ристанням digital HR-технологій тощо.

При впровадженні сучасних digital 
HR-технологій в організацію, з метою забез-
печення їх високої ефективності, необхідним 
є дотримання наступних основних принципів 
[4, с. 428–429; 8; 9, с. 21]:

– забезпечення максимальної централізації 
в одному місці людей, знань і технологій, що дозво-
лить значно мінімізувати кількість безпосеред-
ніх взаємодій співробітників, успішно протидіяти 
зайвому дублюванню процесів, а також викрив-
ленню та зниженню рівня захищеності інформації;

– переважання практики застосування висо-
коефективних, мобільних робочих груп та згур-
тованих проєктних команд на противагу менш 
ефективним, у сучасних реаліях, традиційним 
структурним підрозділам;

– сприймання персоналу організації її керівни-
цтвом як специфічної довгострокової інвестиції, 
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що, при цьому, потребує постійного удоскона-
лення та неодмінного усебічного розвитку;

– превалювання внутрішніх здібностей пра-
цівника, його здатності до постійного навчання 
над іншими характеристиками, а також застосу-
вання гнучкого, адаптивного, персоніфікованого 
підходу до забезпечення професійного розвитку 
кожного працівника з метою як найповнішого 
розкриття його потенціалу;

– відповідного стимулювання та мотивування 
персоналу до змін, постійного поліпшення та 
удосконалення;

– максимальної автоматизації та цифрові-
зації процесів перш за все традиційних (уста-
лених) функцій працівників кадрових служб за 
рахунок мінімізації їх рутинної ручної праці, що 
сприяє підвищенню продуктивності та якості 
праці, ефективності кадрової політики у цілому;

– максимально простої організації та усу-
нення надлишковості, що не допускає дублю-
вання функцій та суттєво знижує ймовірність 
викривлення інформації, підвищує швидкість 
її передавання та покращує взаємодію між різ-
ними рівнями, дозволяючи зменшити кількість 
ітерацій (повторюваностей) та знизити загаль-
ний рівень витрат;

– максимальної концентрації застосовуваних 
різноманітних digital-технології на обмеженому 
пакеті послуг за рахунок зосередження усіх 
необхідних ресурсів у розпорядженні сфокусо-
ваної для цієї мети команди або робочої групи;

– максимального спрощення усіх процесів 
як у взаємодії із клієнтами та різноманітними 
контрагентами організації, так і безпосередньо 
всередині неї, що матиме позитивний вплив на 
зниження сукупного навантаження на усю сис-
тему тощо.

Характерною особливістю системи управ-
ління персоналом в умовах діджиталізації 
є наповнення функцій новим змістом, їх транс-
формація, а також поява сучасних напрямів 
роботи з персоналом. При цьому, впрова-
дження digital HR-технологій у сучасних реа-
ліях обумовлене наступними тенденціями [5; 
6, с. 60–61; 8]: інтенсифікацією застосування 
новітніх цифрових технологій, зокрема таких 
як віртуальна, доповнена, змішана реальності 
з використанням штучного інтелекту; викорис-
танням Big Data та Data mining в сфері HR; 
використанням хмарних технологій, різноманіт-
них мобільних додатків та чат-ботів; задіянням 
соціальних мереж у якості потужного джерела 
набору персоналу; застосуванням інструментів 
Smart-рекрутингу; розробкою та використанням 
веб-сайтів кар’єрного зростання організацій; 
використанням гейміфікації та єдиної плат-
форми; необхідністю створення привабливого 
HR-бренду організації та його постійного під-
тримання; поширенням практики електронного 
навчання, зокрема дистанційного корпоратив-
ного навчання, впровадження індивідуальних 
планів розвитку; підвищенням загального рівня 

конфіденційності інформації та необхідністю 
постійного посилення ступеня її захисту тощо.

Відзначимо, що сучасний етап діджиталіза-
ції (цифровізації) у сфері HR характеризується 
потужним використанням різноманітних інтегро-
ваних digital HR-процесів, здійсненням у реаль-
ному часі HR-аналітики, управлінням самооб-
слуговуванням (management self-service) тощо. 
Цифрова трансформація сфери HR стосується 
абсолютно усіх напрямків: рекрутингу, адаптації, 
навчання, оцінки та розвитку персоналу, стиму-
лювання, мотивації та формування компенса-
ційного пакету. Цифровий HR органічно поєднує 
мобільні додатки, соціальні мережі, хмарні тех-
нології, віртуальну, доповнену та змішану реаль-
ності, штучний інтелект для створення сприят-
ливих умов постійного поліпшення роботи як 
HR-менеджерів, так і адміністративно-управлін-
ського персоналу та рядових працівників [8].

Найбільш розповсюджені сучасні digital-
технології, що застосовуються у сфері 
HR-менеджменту зображені на рис. 1.

Отже, digital HR-технології – це сучасний 
підхід, побудований на принципах цілісності 
моделі управління, вимірності, інтеграції масиву 
даних, можливості здійснення усебічного аналізу 
у реальному часі, а також технологічної гнуч-
кості в галузі HR-менеджменту. Метою digital 
HR-технологій є поєднання усіх сфер управління 
людськими ресурсами із сучасними можливос-
тями цифрових технологій для забезпечення 
прозорості, послідовності вибудовування й вимі-
рювання процесів управління людським капіта-
лом, за аналогією управління будь-якими іншими 
активами організації при неодмінному врахуванні 
специфічних особливостей. Ефективний процес 
цифрової трансформації управління персона-
лом в організації передбачає врахування існую-
чих переваг та можливостей, загроз, недоліків та 
потенційних ризиків і, відповідно, вироблення на 
цій основі ефективної стратегії та тактики діджи-
талізації. Варто відзначити, що кожна з функцій 
HR-менеджменту (рекрутмент, адаптація, моти-
вування, навчання, розвиток, оцінювання тощо) 
має свій особливий напрям діджиталізації та 
використання тих чи інших технологій, застосу-
вання яких надає суттєві переваги та покращує 
якість виконання функцій [5; 8].

Необхідно підкреслити, що впровадження 
організаціями сучасних digital HR-технологій 
надає їм суттєві можливості та конкурентні пере-
ваги, проте, поряд із цим, також може створювати 
низку ризиків та мати певні істотні недоліки, що 
потребують обов’язкового врахування (табл. 1).

Зауважимо, що новітні технологічні транс-
формації у сфері HR-менеджменту характери-
зуються суттєвим збільшенням масштабів вико-
ристання широкого спектру цифрових технологій 
з метою підвищення ефективності здійснення 
усього комплексу управлінських та бізнес-про-
цесів, появою сучасних більш продуктивних спо-
собів їх реалізації як, наприклад, використання 
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більш дієвих методів пошуку кандидатів на замі-
щення вакансії у соціальних мережах, робота 
з віртуальними дистанційними командами, 
використання технологій «сліпого» рекрутингу, 
геймифікація, застосування штучного інтелекту 
(artificial intelligence) для добору, розвитку чи оці-
нювання персоналу тощо. Сучасні підходи до 
здійснення процесів HR-менеджменту обумов-
люють суттєву технологічну трансформацію, яка 
вимагає підвищення рівня цифрової компетент-
ності HR-менеджерів для ефективного вико-
нання ними своїх функціональних обов’язків 
як у поточних реаліях, так і на перспективу. 
У сучасному високотехнологічному світі циф-
рова компетентність фахівців є визначальною 
умовою їх ефективної професійної діяльності 
та являє собою системне утворення з виокрем-
ленням мотиваційно-ціннісного, когнітивного, 
функціонального та особистісно-розвивального 
компонентів. Формування цифрової компе-
тентності майбутніх фахівців для різних сфер 

економіки засноване на кібернетичному та тех-
нологічному підходах і складається із сукупності 
взаємопов’язаних етапів, зокрема: ціннісно-орі-
єнтувального, інформаційно-когнітивного, орга-
нізаційно-функціонального, контрольно-ана-
літичного [7, с. 16]. Як вже відзначалося вище, 
сучасні тенденції розвитку digital HR-технологій 
охоплюють штучний інтелект та цифрове 
навчання, різноманітні платформи, що відпо-
відають за поєднання цифрових та аналогових 
середовищ, та технології блокчейнів. Відтак, 
застосування штучного інтелекту потрібне, голо-
вним чином, для забезпечення набуття та розши-
рення необхідних компетентностей працівників 
через застосування потужних сучасних інстру-
ментів навчання, що сприятиме скороченню 
його тривалості та покращенню якості. Робота 
з великими масивами даних (Big Data) вико-
ристовується, насамперед, для HR-аналітики, 
хоча, наразі, усе більше актуалізується застосу-
вання й для покращення процедури рекрутингу, 

 
Рис. 1. Сучасні Digital-технології у сфері HR-менеджменту

Джерело: сформовано автором
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вимірювання показників ефективності персо-
налу, оцінювання параметрів якості тощо.

Останні тенденції у галузі діджиталізації (циф-
ровізації) HR-менеджменту полягають у сут-
тєвій активізації використання хмарних обчис-
лень. Основними перевагами застосування 
саме хмарних технологічних рішень на проти-
вагу традиційним підходам в HR-менеджменті 
є наступні [8]: можливість оперативного доступу 
до потрібної інформації з будь-якого місця; 
максимальна зручність для користувачів; під-
тримка різноманітних додатків; простота та 
швидкість здійснення оновлень; зменшення 
витрат, пов’язаних із проведенням технічного 
обслуговування; зниження вимог до необхід-
ної ІТ-інфраструктури тощо. Діджиталізація 
(цифровізація) в HR-менеджменті передбачає 
широке застосування інтегрованих мобільних 
додатків. Цифрові мобільні інструменти забез-
печують виконання наступних функцій [8]: 
time-management; онлайн рекрутинг, мобільне, 
адаптивне та персоналізоване навчання персо-
налу; оцінювання результативності навчання та 
створення розвиваючого середовища; моніто-
ринг та оцінка якості роботи персоналу; впрова-
дження індивідуальних планів розвитку співро-
бітника, управління процесом розвитку та руху 

персоналу організації; формування компенса-
ційного пакету; управління продуктивністю із 
застосуванням гейміфікації; вимірювання та 
підвищення рівня залученості, забезпечення 
зворотного зв’язку, синхронізація взаємодії 
з іншими структурними підрозділами та багато 
інших. Технології розширеної (XR – extended 
reality) реальності, що увібрали в себе еле-
менти технологій доповненої (AR – augmented 
reality), віртуальної (VR – virtual reality) та змі-
шаної (MR – mixed reality) реальностей відкри-
вають не лише можливості нового рівня для 
суттєвого поліпшення процесу навчання, але 
й створюють передумови для виходу на якісно 
новий рівень набуття досвіду, забезпечують 
візуалізацію уявлення про специфічні особли-
вості внутрішньої організаційної структури, 
покращують сприйняття корпоративної куль-
тури тощо. Віртуалізація суттєвим чином поліп-
шує процес та скорочує термін адаптації, надає 
рекрутерам усю необхідну релевантну інформа-
цію щодо особистісних якостей, особливостей, 
хисту кандидатів тощо, що надає змогу більш 
точно спрогнозувати та сформувати модель 
поведінки працівника у певних умовах та, відпо-
відно до цього, прийняти зважене рішення щодо 
подальшого наймання [8].

Таблиця 1
Суттєві переваги та можливості, недоліки та потенційні ризики  

впровадження сучасних digital HR-технологій
Конкурентні переваги та можливості Недоліки та потенційні ризики

– автоматизація HR-процесів (рекрутингу, навчання, 
оцінки, розвитку персоналу тощо), а також внутрішнього 
документообігу завдяки використанню інтегрованих 
програмних продуктів;
– здійснення цифрової інтеграції з різноманітними 
хмарними сервісами з метою подолання комунікаційних 
бар’єрів, покращення взаємодії та рівня залученості 
персоналу у діяльність організації, підвищення 
продуктивності та якості праці;
– підвищення точності у виконанні HR-функцій за рахунок 
зменшення кількості та частоти людських помилок при 
адмініструванні процесів відбору, адаптації, навчання, 
оцінки, розвитку, мотивування персоналу тощо;
– покращення рівня візуалізації та поліпшення якості 
аналізу великих масивів даних, надання більш точніших 
прогнозів розвитку та зменшення упередженості при 
прийнятті виважених управлінських рішень;
– використання усіх переваг штучного інтелекту 
та розширеної (віртуальної, доповненої, змішаної) 
реальності задля покращення якості навчання та рівня 
розвитку персоналу, посилення корпоративної культури, 
поліпшення взаємодії з претендентами на заміщення 
вакансій тощо;
– налаштування ефективної комунікативної взаємодії у 
колективі та забезпечення постійного зворотного зв’язку з 
усіма працівниками;
– поліпшення іміджу організації на ринку та створення і 
підтримання привабливого HR-бренду;
– забезпечення високого рівня консолідації та 
персоніфікації HR-інформації в організації тощо.

– швидке моральне старіння і, відповідно 
до цього, необхідність постійного 
удосконалення чи оновлення технологій, 
пошук нових технологічних рішень;
– постійне збільшення сукупних витрат, 
пов’язаних із розробкою, впровадженням 
та удосконаленням технологій;
– висока ймовірність спротиву постійним 
змінам з боку працівників, а також суттєва 
загроза розмивання межі робочого 
процесу та особистого простору, що 
може призводити до зниження рівня їх 
лояльності, підвищення напруженості 
та невдоволеності, погіршення 
продуктивності та якості праці тощо;
– виникнення цифрового розриву 
у працівників різних вікових груп, 
соціального статусу тощо, що 
потребуватиме додаткових витрат часу та 
ресурсів з метою його усунення або, хоча 
б, скорочення;
– суттєве підвищення рівня ризику 
неконтрольованого витоку інформації 
внаслідок недостатнього рівня її 
захищеності, що особливо критично у 
сфері зберігання персональних даних та 
роботи з конфіденційною інформацією;
– забезпечення високого рівня 
інформаційної безпеки призводить 
до збільшення загальної вартості 
діджиталізації для організації тощо.

Джерело: сформовано автором
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Отож, отримані результати дозволяють виді-
лити деякі тренди у сфері HR, які відіграють сьо-
годні надважливу роль при формуванні стратегії 
управління персоналом, а саме [4, с. 430–431]:

– орієнтація на людино-центричність та клієн-
тоорієнтованість як при взаємодії із зовнішніми 
контрагентами, так і по відношенню до співро-
бітників самої організації, що є, по-суті, клієн-
тами HR-менеджерів, основне завдання яких 
полягає у як найповнішому розкритті потенціалу 
та максимальному використанні здібностей пра-
цівників. З огляду на те, що кадровий потенціал 
є одним із основних ресурсів організації, перед 
HR-службами постає комплексне завдання, що 
полягає у створенні сприятливого у всіх відно-
шеннях середовища для усебічного розвитку 
співробітників, що дуже часто вимагає пере-
гляду та актуалізації цінностей і місії організації, 
перебудови корпоративної культури, діджиталі-
зації й автоматизації HR-процесів;

– максимально можливе залучення персо-
налу до процесів розробки та впровадження 
нових, зокрема digital-технологій, підтримка 
винахідництва та раціоналізаторства, що не 
лише сприятиме зниженню рівня занепокоє-
ності, невпевненості та спротиву змінам, а й вну-
трішньо мотивуватиме персонал, створюватиме 
комфортне середовище для його роботи, орієн-
туватиме на потреби бізнесу;

– мінімізація бюрократичних перепон, що 
сприяє значному пришвидшенню та полег-
шенню виконання рутинних операцій;

– організація комфортного, захищеного від 
негативного зовнішнього впливу середовища, 
створення відповідних умов роботи, відпо-
чинку та оздоровлення, справедливий та про-
зорий розподіл навантаження між співробітни-
ками, забезпечення успішної роботи і здорового 
морально-психологічного клімату в колективі, 
впровадження в організації підходу «від людини 
до людини» (human to human), що передбачає 
вибудовування керівниками усіх рівнів нормаль-
них взаємовідносини зі співробітниками;

– здійснення достовірного прогнозу пове-
дінки співробітників в організації та управління 
їх ефективністю. Як ніколи раніше стають акту-
альними People Analytics (HR-analytics) та великі 
дані (Big Data). В HR-менеджменті наразі най-
більш затребуваними є три інструменти, що 
надають можливість детально вивчати і зістав-
ляти інформацію про співробітників, а саме: HR 
Big Data – управління повним обсягом даних; 
Talent analytics – аналіз розвитку кар’єр талантів 
в організації; People analytics – вивчення якісного 
складу співробітників. Аналізуючи інформацію 
за цими напрямками HR-менеджери отримують 
дані, що дозволяють максимально ефективно 
використовувати відомості про співробітників.

– суттєве підвищення ролі та значення 
HR-аналітики в умовах діджиталізації, яка 
стає надважливим інструментом і допомагає 
вирішити наступні завдання: сформувати або 

скорегувати внутрішні корпоративні стандарти; 
виявити як перспективних (з високим потенці-
алом розвитку), так і проблемних співробітни-
ків, вибудовуючи з ними взаємодію відповідним 
чином, якісно оцінити морально-психологічний 
клімат у колективі, рівень залученості, лояль-
ності персоналу тощо;

– виникнення нових функціональних 
обов’язків HR-менеджерів, що пов’язане із необ-
хідністю у ринкових умовах корегувати бізнес-
цілі, адаптувати та диверсифікувати діяльність 
призводить до необхідності вивільнення або, 
навпаки, додаткового залучення співробітників 
на тимчасовій основі, що породжує нові функ-
ції для HR-служби, зокрема: організація обліку 
співробітників, що виконують роботу в дистан-
ційному режимі; необхідність налагодження 
HR-менеджерами ефективної взаємодії зі служ-
бою внутрішньої безпеки під час перевірки нею 
персональних даних претендентів; необхід-
ність вибудовування системи управління дис-
танційним персоналом, складання регламенту 
робіт із ним; необхідність збирання інформації 
про замовлення, терміни, відхилення і резуль-
тати у керівників підрозділів, внаслідок чого 
HR-служба має змогу вести статистику дистан-
ційної роботи, а також у майбутньому оцінювати 
її ефективність; необхідність інтеграції поза-
штатних і віддалених співробітників у колектив, 
забезпечення якнайшвидшого прийняття ними 
корпоративної культури тощо.

Впровадження цифрових технологій обумов-
лює значні зміни потреб у персоналі та вимог до 
фахівців, зокрема [4, с. 428]: зниження попиту на 
низку професій, пов’язаних, головним чином, із 
виконанням формалізованих рутинних операцій; 
скорочення життєвого циклу професій у зв’язку 
із швидким оновленням технологій; трансфор-
мацію компетентнісних профілів деяких катего-
рій персоналу у зв'язку зі зміною інструментарію 
роботи; періодичне виникнення нових професій; 
значне підвищення вимог до гнучкості й адап-
тивності персоналу, до володіння соціальним 
і емоційним інтелектом (soft skills), тобто, зага-
лом, тими здібностями, які відрізняють людину 
від механічного робота; постійне зростання 
попиту на фахівців, що володіють цифровими 
навичками, здатністю і бажанням використову-
вати нові технології з метою поліпшення бізнес-
результатів тощо.

Відповідно, найбільш важливими завдан-
нями діджиталізації HR-процесів в організаціях, 
що потребують якомога швидшого вирішення 
є наступні [2, с. 100]: цифровізація процесу 
рекрутингу, зокрема через запровадження 
сучасних HRM-систем, оскільки використання 
застарілих, архаїчних методів вкрай негативно 
впливає на його результативність та ефектив-
ність; застосування збалансованого компенса-
ційного пакету; автоматизація збору, обробки та 
зберігання інформації, забезпечення її відповід-
ного захисту; зниження рівня сукупних витрат; 



СХІДНА ЄВРОПА: ЕКОНОМІКА, БІЗНЕС ТА УПРАВЛІННЯ
Випуск 3 (40) 2023

1717ЕКОНОМІКА ТА УПРАВЛІННЯ ПІДПРИЄМСТВАМИ

формування завершеної цілісної системи пред-
иктивної HR-аналітики; орієнтація на залучення 
співробітників з високим потенціалом розви-
тку та цифровими навичками тощо. Крім того, 
серед вимог до працівників усе частіше зустрі-
чаються [9, с. 22]: клієнтоорієнтованість (сер-
вісна орієнтація); когнітивна гнучкість; креатив-
ність та нестандартність у підходах; критичне 
мислення; навички координаційної взаємодії; 
судження і швидкість прийняття рішень; вміння 
вести переговори та аргументовано доводити 
власну точку зору; вміння вирішувати складні 
завдання; навички управління людьми та емо-
ційний інтелект.

Отже, лише поетапне, виважене, системне та 
комплексне впровадження організаціями новіт-
ніх digital HR-технологій дозволить їм у перспек-
тиві [8]: суттєвим чином покращити внутрішньо-
комунікаційні взаємозв’язки у колективі в цілому 
за рахунок переходу від загального управління 
кадрами по організації до управління кожною 
проєктною командою та окремими працівни-
ками, внаслідок зміщення загального фокусу 
уваги на підвищення продуктивності і покра-
щення якості; максимально спростити та підви-
щити ефективність безпосередньої взаємодії 
учасників кожної окремої проєктної команди за 
рахунок широкого використання хмарних тех-
нологій і рішень; створити необхідні умови для 
постійного контролю ефективності діяльності 
завдяки можливостям, що надають інструменти 
digital HR-технологій за рахунок оперативного 
отримання та обробки інформації про кожного 
співробітника у реальному часі; забезпечити, 
використовуючи відповідні автоматизовані сис-
теми, якісний зворотний зв’язок із кожним праців-
ником, а також створити усі необхідні умови для 
максимально можливої залученості персоналу 
в діяльність організації для поліпшення процесів 
та прийняття виважених рішень; застосовувати 
в процесі самонавчання персоналу різноманітні 
інтерактивні платформи, модернізовані системи 
управління навчанням (LMS) на основі штучного 
інтелекту та віртуальної реальності; здійснювати 
кваліфікований підбір найкращих співробітни-
ків за рахунок використання інновацій на ринку 
рекрутингу, зокрема шляхом проведення масо-
вих рекламних кампаній, використання чат-ботів 

тощо; встановлювати рівень задоволеності умо-
вами праці, посадовими обов’язками, компенса-
ційним пакетом, якістю управління тощо, з метою 
формування індивідуального підходу до засто-
сування мотиваційної складової, поліпшення 
умов праці, покращення лояльності, підвищення 
продуктивності та якості праці тощо; створю-
вати для HR-менеджерів, на основі людино-
центричної аналітики даних, спеціальні панелі 
моніторингу з метою спостереження за роботою 
кожного працівника в команді та підвищення її 
загальної продуктивності та якості; значно поліп-
шити рівень самообслуговування працівників 
у процесі замовлення та отримання від різно-
манітних служб організації відповідних довідок, 
витягів тощо без потреби особистого звернення, 
а за рахунок використання технологічних рішень 
зокрема й на основі штучного інтелекту (AI – 
artificial intelligence) тощо.

Висновки. В умовах широкомасштабної все-
осяжної діджиталізації світової економіки доко-
рінні зміни відбуваються в усіх її сферах. При 
цьому HR-менеджмент є найбільш динамічною 
підсистемою будь-якої організації і якісне пере-
осмислення методів та технологій управління 
персоналом суттєво впливає на результати її 
діяльності загалом. Безперечно, сучасний під-
хід до діджиталізації має бути комплексним, що 
передбачає не лише впровадження новітніх тех-
нологій, цифрову трансформацію бізнес-проце-
сів виробничої сфери організації, а й тенденції 
до якісних змін в управлінні. Для забезпечення 
усебічної діджиталізаціїї менеджерам необхідно 
постійно модернізувати та впроваджувати нові 
методи управління, швидко адаптувати праців-
ників до нових змін, що дозволяє ефективніше 
використовувати час та трудові ресурси. Тому, 
для забезпечення успішного та динамічного роз-
витку організації, необхідно домагатися поши-
рення процесів діджиталізації на усіх рівнях 
ієрархії та в усіх підрозділах, що дозволить мак-
симально використовувати високий потенціал 
новітніх цифрових технологій. З урахуванням 
загальних тенденцій і потреб людства, можна 
стверджувати, що сучасні організації, з метою 
пришвидшення діджиталізації HR-процесів, 
мають докорінно переглянути своє ставлення 
та активізувати роботу у цьому напрямку.
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