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СИСТЕМНИЙ  HR-ІНЖИНІРИНГ  У  ЦИФРОВІЙ   
ТРАНСФОРМАЦІЇ  ПІДПРИЄМСТВ  КОСМЕТИЧНОЇ  ГАЛУЗІ  

Сучасний етап розвитку економіки України характеризується глибокими 
трансформаційними процесами, зумовленими цифровізацією, глобальною 
конкуренцією та зміною споживчих запитів. Особливо динамічно ці зміни 
проявляються у косметичній галузі, що поєднує високу залежність від інно-
вацій, модних трендів та якісного персоналу. Системний HR-інжиніринг, як 
процес реінжинірингу управління людськими ресурсами з інтеграцією циф-
рових технологій, потребує комплексних моделей, які забезпечують швидке 
реагування на зміни ринку, формування стійкої конкурентної переваги та 
підвищення ефективності бізнес-процесів.

Традиційні методи HR-менеджменту (паперовий документообіг, ручні 
методи відбору персоналу, класичні схеми оцінювання ефективності) втра-
чають результативність в умовах зростаючої динаміки ринку. Підприємства 
косметичної галузі потребують системного HR-інжинірингу, інтегрованого у 
загальну бізнес-стратегію, здатного автоматизувати рутинні процеси, мінімі-
зувати витрати часу та забезпечити точність управлінських рішень [3, с. 619]. 
Проблема полягає у відсутності комплексної моделі системного HR-інжині-
рингу, яка враховувала б специфіку косметичного бізнесу та потребу в адап-
тивності до трендів.

Косметична галузь України є одним із сегментів економіки, що швидко 
розвивається, зокрема за рахунок зростання внутрішнього попиту, експорту 
та цифрової комерції. Однак трансформація бізнес-середовища вимагає від 
підприємств не лише маркетингових інновацій, а й реінжинірингу HR-сис-
тем. В умовах дефіциту висококваліфікованих кадрів саме впровадження 
системного HR-інжинірингу є ключовим чинником конкурентоспроможно-
сті. Його використання дозволяє скорочувати плинність персоналу, підви-
щувати продуктивність, здійснювати прогнозування потреб у кадрах, фор-
мувати гнучкі системи мотивації.
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Проблематиці системного HR-інжинірингу в умовах цифровізації присвя-
чені роботи багатьох вітчизняних та зарубіжних учених, зокрема: Н. М Чер-
нікова, В. Л. Вороніна, К. Г. Чеботарьов [4] розглядають нові підходи в 
управлінні HR-процесами на вітчизняних підприємствах; М. М. Могилова,  
Д. К. Голосенко [1] аналізують впровадження HR-аналітики та Big Data у 
практику реінжинірингу. Разом з тим, у науковій літературі недостатньо ви-
світлені аспекти застосування таких моделей саме в косметичній галузі, яка 
має специфічні вимоги до персоналу (орієнтація на сервіс, естетичні стан-
дарти, постійне оновлення знань і навичок).

Системний HR-інжиніринг виступає комплексним процесом перебудови 
HR-функцій, які об’єднують цифрові інструменти для автоматизації та опти-
мізації ключових процесів, включаючи підбір, навчання, оцінку та мотивацію 
персоналу. Цифрова трансформація HR передбачає використання техноло-
гій для підвищення ефективності людського капіталу та стратегічного роз-
витку організації [2].

У косметичній галузі трансформаційні процеси зумовлені інноваціями у 
продукції, глобальними ланцюгами постачання та динамічними споживчи-
ми трендами. Внутрішні чинники включають рівень цифрової грамотності 
персоналу та інтеграцію HR-систем, тоді як зовнішні — зміни ринку та регу-
ляторні вимоги. Економічна нестабільність додатково посилює ризики, зо-
крема зростання витрат на навчання персоналу та потенційну демотивацію 
через невизначеність.

Основні моделі системного HR-інжинірингу в косметичній галузі

Модель
Основні  
функції

Основні 
завдання

Основні  
результати

Приклади засто-
сування у косме-
тичних компаніях

1 2 3 4 5

1. AI-інте-
грований 
рекрутинг

Автоматизо-
ва ний аналіз 
кандидатів, 
прогнозування 
компетенцій

• Сканування 
резюме
• Оцінка нави-
чок
• Персоналізо-
ваний підбір

• Зниження 
часу найму
• Підвищення 
якості кадрів
• Зменшення 
упереджень

Автоматичний під-
бір косметологів 
та продавців-кон-
сультантів у мере-
жах косметики, на-
приклад Sephora, 
L’Occitane

2.Хмарні 
HR-платфор-
ми

Централізова-
не управління 
даними, ана-
літика продук-
тивності

• Інтеграція 
процесів
• Моніторинг 
KPI
• Оптимізація 
розвитку

• Покращення 
планування
• Зниження 
плинності на 
20 %
• Ефективне 
використання 
ресурсів

Управління дани-
ми про персонал у 
косметичних фа-
бриках та мережах 
магазинів, напр. 
Avon, Oriflame

3. VR-нав-
чання для 
інновацій

Віртуальні тре-
нінги з продук-
тами, симуля-
ція процесів

• Розробка 
модулів
• Оцінка ком-
петенцій

• Розвиток 
навичок
• Зростання 
мотивації

Віртуальні на-
вчальні програми 
для тренерів та 
консультантів у
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1 2 3 4 5

• Інтеграція з 
R&D

• Інноваційний 
потенціал

косметичних 
салонах та брен-
дах, напр. MAC 
Cosmetics

4. Big data 
аналітика 
мотивації

Аналіз даних 
для персо-
налізованих 
стимулів

• Збір відгуків
• Прогнозу-
вання ризиків
• Оптимізація 
винагород

• Підвищення 
залученості
• Зниження 
витрат
• Стійкість у 
трансформації

Персоналізовані 
бонусні програми 
для співробітників 
у мережах косме-
тичних магазинів, 
напр. Lush, The 
Body Shop

5.Блокчейн 
для безпеки 
даних

Захищений 
облік HR-ін-
формації, 
автоматизація 
контрактів

• Захист 
персональних 
даних
• Інтеграція з 
payroll
• Моніторинг 
відповідності

• Підвищення 
довіри
• Зниження 
ризиків
• Оптимізація 
процесів

Безпечне збері-
гання даних про 
співробітників та 
автоматизовані 
контракти у між-
народних косме-
тичних компаніях, 
напр. Estée Lauder

Джерело: Складено авторами на основі [1; 4; 5]

Системний HR-інжиніринг значно підвищує ефективність кадрового за-
безпечення косметичних підприємств, зменшуючи час підбору та підвищую-
чи якість персоналу. Він включає кілька ключових елементів [5]:

•	 автоматизація рекрутингу та адаптації персоналу здійснюється за до-
помогою ATS-систем (Applicant Tracking System) та штучного інте-
лекту для аналізу резюме, відбору кандидатів та прогнозування їхньої 
успішності, що дозволяє знизити витрати на найм на 25–30 % та скоро-
тити час закриття вакансій удвічі;

•	 HR-аналітика та прогнозування з використанням Big Data дають змогу 
аналізувати плинність кадрів, виявляти причини звільнень і формува-
ти сценарії розвитку персоналу, що в косметичній галузі особливо важ-
ливо для врахування змін у споживчих трендах;

•	 системи електронного навчання (LMS) забезпечують регулярне онов-
лення знань співробітників щодо нових технік, продуктів та стандартів 
сервісу; LMS дозволяє масштабувати навчання, інтегрувати відеокур-
си, VR-симуляції та сертифікацію;

•	 цифрові інструменти мотивації, такі як KPI- та OKR-системи, гейміфі-
кація та онлайн-платформи для оцінки досягнень і миттєвого зворот-
ного зв’язку, підвищують залученість персоналу на 20–25 %;

•	 інтеграція HRM-систем із ERP та CRM створює цілісну екосистему 
управління підприємством, що у косметичній галузі сприяє точнішо-
му плануванню продажів, запасів і кадрових потреб. Нарешті, мобільні 
HR-рішення забезпечують гнучкість і оперативність прийняття рішень 
завдяки використанню мобільних додатків для графіків, заявок та ко-
мунікації з персоналом.
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Реалізація моделей мінімізує ризики трансформації, перетворюючи ви-
клики на можливості. Для оцінки ефективності рекомендується аналіз по-
казників: ROI від технологій, рівень залученості, коефіцієнт плинності. 
Інтеграція моделей з галузевими інноваціями формує адаптивну систему 
HR-інжинірингу, забезпечуючи конкурентні переваги в косметичній галузі.

На рисунку запропонована модель системного HR-інжинірингу передба-
чає побудову єдиного цифрового HR-контуру, який охоплює весь життєвий 
цикл співробітника — від рекрутингу до кар’єрного розвитку. Особливість 
моделі — її адаптивність до високої динаміки косметичного ринку, де швид-
ке оновлення знань і персоналізована взаємодія з працівником є ключовими 
факторами успіху.

Впровадження системного HR-інжинірингу для підприємств косметичної 
галузі полягає у підвищенні ефективності управління персоналом за рахунок 
автоматизації ключових процесів. Поєднання рекрутингу, навчання, оцінки 
та мотивації в єдиному цифровому контурі дозволяє мінімізувати витрати 
часу та знизити ризики кадрового дефіциту. Використання HR-аналітики та 
Big Data забезпечує можливість точного прогнозування потреб у персоналі 
відповідно до сезонних коливань попиту на продукцію та послуги. Цифрові 
системи мотивації й гейміфікація сприяють підвищенню залученості праців-
ників і зменшують плинність кадрів, що особливо актуально для сервісних 
підрозділів косметичного бізнесу. Інтеграція HR-процесів з ERP і CRM фор-
мує єдину інформаційну базу, яка забезпечує стратегічну узгодженість рішень 

Модель системного HR-інжинірингу для підприємств косметичної галузі
           Джерело: розроблено автором.
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між відділами компанії. Мобільні HR-сервіси створюють додаткову гнучкість 
у взаємодії з персоналом та покращують досвід співробітників. Загалом, та-
кий підхід зміцнює конкурентоспроможність підприємств косметичної галу-
зі, забезпечуючи їхню адаптивність до глобальних ринкових викликів.

Отже, системний HR-інжиніринг є необхідною умовою успішної циф-
рової трансформації підприємств косметичної галузі. Він сприяє стійкому 
розвитку підприємств косметичної галузі, де трансформація стає основою 
для ефективного людського капіталу та забезпечують: оптимізацію витрат 
на персонал; підвищення якості сервісу та професійного рівня кадрів; змен-
шення ризиків кадрового дефіциту; формування конкурентних переваг на 
глобальному ринку. У перспективі важливим завданням є розробка страте-
гій розвитку цифрового HR-інжинірингу, які поєднуватимуть міжнародний 
досвід та українські реалії.
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