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НАПРЯМИ  ДІДЖИТАЛІЗАЦІЇ  УПРАВЛІННЯ  ПЕРСОНАЛУ 
ОРГАНІЗАЦІЇ

Цифровізація процесів управління персоналом активізувалася під час сві-
тової пандемії Ч ковіду-19. Однак, найбільший вплив на такі процеси мав 
стрімкий розвиток інформаційних технологій та глобалізація світових еко-
номічних ринків, в тому числі й ринку праці. Цифровізація спочатку охопи-
ла кадрові процеси, пов’язані переважно з документуванням руху персоналу 
та нарахуванням заробітної плати (це були переважно облікові процеси). 
Далі діджиталізація просунулася до функцій підбору та відбору персоналу, 
пізніше вона поширилася на процеси навчання та розвитку працівників ор-
ганізації. Сьогодні, вона концентрується на функціях побудови ефективної 
системи організації та мотивації праці персоналу, контролю в організації. За-
галом, найбільш складним є саме забезпечення якісної системи діджиталіза-
ції контролю процесів управління персоналом. 

На ринку програмних продуктів існує достатня кількість програм, які за-
безпечують управління персоналом в організації. Зокрема, програмний про-
дукт Clustree, який використовує штучний інтелект у систему обробки даних 
управління людськими ресурсами організації, або “Assess first”, що застосо-
вують для прогнозування набору персоналу, програма “Talentsoft” містить 
широкий вибір різних інструментів, які можна використати для управлін-
ня талантами, або інший програмний продукт “Workday”, який також вико-
ристовують для розрахунку заробітної плати (додаток “SaaS” [1]. На ринку 
інформаційних продуктів функцій управління персоналом представлені 
також й українські розробки. Наприклад, HRIS від HURMA System. Зазна-
чимо, що розробники зазначають, що ця платформа містить різні інстру-
менти для HR, рекрутингу та OKR. Розгорнута презентація цієї програми 
представлена наступними можливостями в сфері управління персоналом: 
“AI Partner — чатбот для Telegram, Slack, Viber на основі штучного інтелек-
ту для покращення зручності комунікації між компанією та співробітником; 
автоматизація Welcome interview, Adaptation, Probation, 1:1, Exit interview; 
організаційна структура компанії у зручному дереві; повідомлення про за-
ходи та події компанії; синхронізація з Google-календарем; статистика щодо 
дітей співробітників; моніторинг настрою співробітників; статистика з HR та 
рекрутингу; загальний календар відпусток, лікарняних, власним коштом та 
інших видів відсутності для всіх співробітників; аbsense management; картки 
співробітників; рerformance management; OKR — Objectives and Key Results, 
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управління цілями компанії; публікація вакансій на сайті компанії; база кан-
дидатів для рекрутера; база вакансій компанії; імпорт кандидатів з інших 
систем; парсинг CV з різних типів файлів; інтеграція з порталами робіт” [2]. 
Важливо, що розробники окремо виділили й моніторинг настрою персоналу, 
що дає можливість відслідковувати лояльність працівників, або їх фізичний 
чи моральний стан. У 2024 році українські організації використовували різні 
інформаційні продукти в реалізації функцій управління персоналом. Зокре-
ма, варто виділити — Zoho People, BambooHR, Workable, SmartRecruiters, 
CakeHR, ADP Workforce Now та інші [2].

Загалом, до інструментів цифровізації процесів управління персоналом 
відносять використання різних соціальних мереж, хмарних сховищ, спеці-
альних програмних додатків, створених індивідуально для окремої органі-
зації. Фахівці у сфері розвитку цифрових технологій в HR, вважають, що 
революційним є використання штучного інтелекту для вирішення завдань 
з управління персоналом організації. Використання штучного інтелекту 
у системі управління персоналом має цілу низку переваг. Зокрема, змен-
шення витрат на певну кількість функцій управління персоналом, можли-
вість швидко та якісно аналізувати великі масиви інформації, що стосують-
ся працівників, приймати обґрунтовані рішення в аналізованій сфері — це 
стосується прогнозів плинності кадрів, оплати праці, результатів діяльності 
персоналу, аналізу компетенцій та навичок персоналу, необхідності їх під-
вищення, обґрунтування та вибір стратегії розвитку персоналу та інше. Та-
ким чином, вище наведене забезпечить формування нових якісних підходів 
до управління персоналом, що має на меті перш за все мінімізувати витрати 
організації. Не менш важливим є використання цифрових продуктів спря-
мованих на формування стабільного емоційного стану працівників при їх ін-
теграції у цифрове середовище. Крім того, інструменти цифрового процесу 
в управлінні персоналом мають забезпечити взаємодію між працівниками, 
розкрити їх потенціал, визначити успішну команду для реалізації стратегії 
організації. Реалізація таких завдань можлива через застосування віртуаль-
них платформ. 

Для українських підприємств цифровізація управління системи HR є од-
ним з важливих завдань. Адже нестача людського ресурсу в країні, уже сьо-
годні зумовлює необхідність впровадження інформаційних програм та тех-
нологій в усі процеси, в тому числі пов’язаних з управління персоналом.

Залежно від сфери діяльності організації формується й підхід до впро-
вадження системи діджиталізації управлінням персоналом. Для організації 
важливо обрати найбільш оптимальну модель діджиталізації управління 
персоналом, яка буде ефективною для неї, забезпечить їй виконання постав-
леної стратегії та її цілей, а отже забезпечить конкурентні переваги на ринку. 
Поряд з цим, діджиталізація організації в напрямку управління персоналом 
потребує працівників з високим рівнем інформаційної підготовки та нави-
ками щодо розуміння основних процесів пов’язаних з функціями HR. Їхнім 
завданням є впровадження стратегії діджиталізації в системі управління 
персоналом, навчання та підтримка інформаційних навиків працівників ор-
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ганізації, адже останні мають набути достатніх компетенцій, щоб виконувати 
свої завдання у цифровому середовищі. 

Побудова оптимальної моделі діджиталізації системи управління персо-
налом в організації передбачає декілька етапів. Зокрема, необхідно визначи-
ти ключові виміри заданої моделі, тобто описати ключові моменти, які по-
трібно вирішити в управлінні персоналом, її окремих функціях цифровим 
інструментарієм. На цьому етапі також потрібно окреслити усі можливі 
чинники, які будуть впливати на модель діджиталізації системи управління 
персоналом. Вони можуть мати як постійний так і змінний характер. Біль-
шої уваги заслуговують змінні чинники, адже вони якісно можуть змінювати 
параметри побудованої цифрової моделі функцій HR організації. Наступ-
ним кроком є зменшення кількості чинників, які мають змінний характер. 
Внаслідок цього, зв’язки між ними будуть більш релевантними, адже зали-
шаться лише ті які є біль значимі для побудови такої моделі та відповідно 
забезпечать їй стійкість. На останньому етапі модель діджиталізації системи 
управління персоналом організації може бути впроваджена, однак потрібно 
постійно контролювати можливість її реалізації. У цьому процесі важливу 
роль відіграють працівники, адже вони випробовують її ефективність та мо-
жуть своєчасно вказати на ті елементи діджиталізації, які у системі управ-
ління персоналом не виконують своєї функції та не дають змоги отримати 
бажаний результат. 

Таким чином, при побудові моделі діджиталізації управління персона-
лом потрібно звертати увагу на наступні ключові чинники, які будуть змі-
нюватися під її впливом та відповідно мають забезпечити результативність 
аналізованого процесу. Зокрема, модель діджиталізації управління персона-
лом впливає на наступні зміни ключових чинників: 1) в цілому на процес 
управління в організації, який буде змінюватися під впливом запровадження 
цифрового середовища; 2) на зміну структури організації, її комунікаційні 
зв’язків та на прийняття необхідних управлінських рішень; 3) змінює орга-
нізаційну культуру організації, адже формуватиме новий тим корпоративної 
культури, нові цінності та пріоритети; 4) змінює процес управління персона-
лом — кадрову політику; щоденні управлінські процеси пов’язані з людським 
ресурсом в організації; 5) змінює підходи у пошуку та наймі персоналу,  
його розміщенні, адаптації, руху по кар’єрних сходах, вивільненні персона-
лу, оцінці та атестації працівників, у зміну формування системи мотивації та  
винагороди праці, розвитку персоналу та інше; 6) змінює підхід до управлін-
ня талантами в організації та узгодження її зі стратегічними цілями органі-
зації.
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На сучасному етапі економічного розвитку конкуренція набуває нових сен-
сів. Передусім це стосується зменшення ролі боротьби за доступ до ключових 
ресурсів та матеріальних благ. Найбільш важливим є змагання за розробку 
та впровадження найефективніших інновацій в організаційній, комерційній 
та технологічній сферах. Відбулися зміни в тому, що стосується джерел еко-
номічного зростання. У сучасних умовах постійне освоєння новітніх технік і 
технологій є одним з головних напрямків розвитку. Проведення системних 
заходів щодо розробки, впровадження, освоєння, виробництва та комерціалі-
зації інновацій стає звичайним явищем. Усе це є драйверами розвитку і впро-
вадження революційно нових форм організації і ведення бізнесу, технологій, 
збуту. Актуальності набувають дослідження економічної природи інновацій-
ної бізнес-моделі.

Концептуальні основи, які дозволили зрозуміти, як бізнес-модель може 
бути інноваційною розробили Генрі Чесбро, Алекс Остервальдер, Клейтон 
Крістенсен, Девід Тіс, Річард Болдвін, Жан-Клод Ларреше. Так, Г.Чесбро, ві-
домий своїм підходом до “відкритих інновацій” (open innovation), вніс вклад 
у розвиток теорії інноваційних бізнес-моделей. У його роботі “Open Business 
Models: How to Thrive in the New Innovation Landscape” підкреслюється важ-
ливість інновацій не тільки в технологіях, але й у самій бізнес-моделі, що доз-
воляє компаніям генерувати додаткову цінність. А. Остервальдер є одним із 
найвідоміших авторів, який розробив концепцію бізнес-моделей та їх інно-
вацій. Його книга та модель Business Model Canvas стали важливим інстру-
ментом для підприємців та менеджерів для візуалізації, розробки та інновації 
бізнес-моделей. К. Крістенсен, відомий своєю теорією “підривних інновацій” 
(disruptive innovation), також досліджував, як інновації в бізнес-моделях мо-
жуть змінювати галузі. Він підкреслював, що зміна бізнес-моделі часто є не-
обхідною умовою для впровадження підривних інновацій. Д. Тіс є автором 
важливих праць щодо інноваційних бізнес-моделей та їх впливу на створення 


