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ОСОБЛИВОСТІ КАДРОВОЇ ПОЛІТИКИ ПІДПРИЄМСТВ  
В УМОВАХ ДІДЖИТАЛІЗАЦІЇ

FEATURES OF THE PERSONNEL POLICY OF ENTERPRISES  
IN THE CONDITIONS OF DIGITALIZATION

У статті проаналізовано структурні зміни в кадровій політиці підприємств в умовах розвитку digital-
технологій. Досліджено вплив сучасних цифрових технологій на кадрову політику підприємств, а також 
аналізовано необхідність адаптації кадрових стратегій. Зокрема, розглянуто питання щодо впроваджен-
ня інноваційних методів управління персоналом, підвищення кваліфікації працівників у галузі цифрових тех-
нологій, а також пошуку та залучення нових талановитих кадрів. Розглянуто основні напрямами розвитку 
систем управління умовах діджиталізації. Діджиталізація управління персоналом включає різноманітні 
зміни у трьох ключових напрямах: цифрова робоча сила, цифрове робоче місце та цифровий HR. Діджита-
лізація управління персоналом відкриває широкі можливості для покращення продуктивності та ефектив-
ності роботи команди. Застосування сучасних технологій та інноваційних методів може стати ключовим 
фактором у конкурентній боротьбі на сучасному ринку праці.

Ключові слова: кадрова політика, кадровий потенціал, діджиталізація, digital-технології, людські ресурси.

The article analyzes the structural changes in the personnel policy of enterprises in the conditions of the deve
lopment of digital technologies. The influence of modern digital technologies on the personnel policy of enterprises 
was studied, and the need for adaptation of personnel strategies was also analyzed. In particular, the issue of im-
plementing innovative methods of personnel management, improving the skills of employees in the field of digital 
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technologies, as well as finding and attracting new talented personnel was considered. The functional subsystems 
of the personnel management system were analyzed, which include: personnel planning and marketing (this subsys-
tem is responsible for forecasting workforce needs and developing personnel recruitment and retention strategies), 
recruitment management and personnel accounting (aimed at selection, reception, placement and management ac-
counting of employees), management of labor relations (includes regulation of labor relations, resolution of conflicts 
and ensuring compliance with norms and rules), provision of normal working conditions (focused on creating safe 
and comfortable conditions for employees), management of personnel development (ensures professional growth 
and training employees), management of employee motivation (aimed at stimulating productivity and increasing 
team motivation), management of social development (involved in improving social conditions of employees and 
development of corporate culture), development of organizational management structure (aimed at optimizing the 
structure of the organization for effective personnel management), legal support personnel management system 
(guarantees compliance with legislation in the field of labor), information support of the personnel management 
system (includes processing and analysis of personnel data for making informed management decisions). Consid-
ered the main directions of development of systems for managing conditions of digitalization. The digitization of 
HR management includes various changes in three key areas: digital workforce, digital workplace and digital HR. 
Digitization of personnel management opens wide opportunities for improving productivity and efficiency of team 
work. The use of modern technologies and innovative methods can become a key factor in the competitive struggle 
in the modern labor market.

Keywords: personnel policy, personnel potential, digitization, digital technologies, human resources.

Постановка проблеми. Розвиток діджи-
талізації у сфері управління кадровим потен-
ціалом в українських підприємств потребує 
використання досвіду зарубіжних країн. 
Зарубіжні країни активно впроваджують 
оптимізаційні практики у бізнес-процесах, 
застосовують ефективні IT-рішення та при-
діляють велику увагу підвищенню якості 
роботи персоналу. Тому можна говорити про 
впровадження сучасних технологій у про-
цеси відбору, навчання та розвитку кадрів, 
а також вдосконалення системи оцінки 
роботи працівників.

Такий підхід дозволяє підприємствам 
ефективно адаптуватися до нових реалій циф-
рової економіки та забезпечити сталий розви-
ток в умовах швидкозмінних технологічних 
та економічних викликів.

Поглиблення діджиталізації вимагає від 
підприємств не лише прийняття новітніх ідей 
та ініціатив, але й їх інтеграції в стратегію 
діяльності. Це дозволяє підвищити іннова-
ційну привабливість бізнесу та забезпечити 
конкурентні переваги на ринку.

Основними напрямами розвитку систем 
управління умовах діджиталізації можуть стати:

1. Сприяння прискоренню інноваційних 
ініціатив: підприємства повинні активно сти-
мулювати розробку та впровадження новатор-
ських рішень. Це може включати створення 
інноваційних лабораторій, інкубаторів стар-
тапів, а також партнерство з технологічними 
компаніями та стартапами.

2. Прозний моніторинг ринкового серед-
овища: постійний аналіз та моніторинг рин-
кових тенденцій дозволяє підприємствам опе-
ративно реагувати на зміни та адаптуватися 
до нових умов.

3. Оцінка чинників впливу на конкуренто-
спроможність: важливо аналізувати як вну-
трішні, так і зовнішні чинники, які можуть 

впливати на конкурентоспроможність підпри-
ємства. Це дозволяє уникнути можливих загроз 
та використовувати можливості для розвитку.

4. Розроблення дорожніх карт на основі 
галузевих пріоритетів та клієнтського досвіду: 
важливо визначити пріоритетні напрями 
розвитку, враховуючи специфіку галузі та 
потреби клієнтів. Створення дорожніх карт 
дозволяє систематизувати та керувати розви-
тком підприємства в цих напрямах.

Ці стратегічні напрями дозволяють під-
примствам ефективно адаптуватися до дина-
мічних умов ринку та забезпечити сталу кон-
курентоспроможність в умовах діджиталізації.

Формування кадрового потенціалу є ключо-
вим елементом у процесі адаптації до діджита-
лізації. Однак, цей процес має бути комплек-
сним та охоплювати різні аспекти діяльності 
підприємства:

1. Комплексна синхронізація видів діяль-
ності: важливо враховувати взаємозв'язок та 
взаємовплив різних напрямків розвитку, щоб 
уникнути розривів та неспроможності компо-
нентів пристосуватися до змін.

2. Розвиток культури та компетенцій 
інформаційного обміну: комунікація та обмін 
даними між різними підрозділами та співро-
бітниками є важливою складовою успішної 
діджиталізації. Створення відкритого та вза-
ємодопоміжного середовища сприяє ефектив-
ному обміну ідеями та інформацією.

3. Модернізація ІТ-систем та застосу-
вання аналітики та Big Data: сучасні тех-
нології дозволяють оптимізувати бізнес-про-
цеси та отримувати цінні аналітичні дані для 
прийняття обґрунтованих рішень.

4. Одночасне освоєння всіх складових 
кадрового потенціалу: важливо надати спів-
робітникам можливість здобувати нові нави-
чки та компетенції, які є необхідними для 
ефективної роботи в умовах діджиталізації.
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Ці заходи допомагають забезпечити ефек-
тивну адаптацію підприємства до вимог 
сучасного цифрового середовища та зберегти 
його конкурентоспроможність.

Зовнішні зміни, пов'язані з діджиталі-
зацією, вимагають перегляду підходів до 
управління персоналом. Одним із важливих 
аспектів є відбір та використання ефективних 
ресурсів, інструментів та технологій для роз-
витку підприємства.

Роль персоналу у впровадженні іннова-
ційних бізнес-процесів стає ключовою. Під-
приємства повинні надавати співробітникам 
можливість отримувати нові знання та нави-
чки, що відповідають сучасним вимогам.

Автоматизація та використання віртуаль-
ного середовища потребують адаптації сис-
теми управління персоналом. Це включає 
в себе впровадження інноваційних підходів 
до оцінки працівників, мотивації та плану-
вання кар'єрного росту.

Огляд та вибір найбільш ефективних 
ресурсів дозволяє підприємствам не лише 
адаптуватися до нових умов, а й забезпечити 
свій конкурентний відгук на ринку.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Відомі вчені, такі як Амстронг М., Беккер Б., 
Десслер Г., Друкер П., Маслов Є., Мескон М., 
Хучек М., внесли значний внесок у дослі-
дження проблем, пов’язаних із системою 
управління кадровим потенціалом. Їхні дослі-
дження виявили важливі принципи та підходи 
до ефективного управління персоналом.

Також вітчизняні науковці досліджують 
проблематику використання інноваційних 
підходів у формуванні стратегії розвитку пер-
соналу та інші аспекти управління кадровим 
потенціалом. Їхні внески сприяють удоскона-
ленню практики управління персоналом.

Так, дійсно, аналіз наукової літератури 
показує, що деякі аспекти управління кадро-
вим потенціалом та застосування цифрових 
технологій, потребують подальшого дослі-
дження та розгляду. Це означає, що є простір 
для нових досліджень та вдосконалення прак-
тик у цих напрямках.

Такі питання, як стратегічна орієнтація, 
використання цифрових технологій та новіт-
ніх підходів в управлінні кадровим потенціа-
лом, можуть бути ключовими в контексті зрос-
тання конкурентоспроможності підприємств 
та розвитку економічного сектору в цілому.

Подальші дослідження в цих областях може 
допомогти виявити нові можливості та розро-
бити ефективні стратегії для підприємств.

Мета статті – проаналізувати структурні 
зміни в кадровій політиці підприємств в умо-
вах розвитку digital-технологій. У цій статті 

досліджується вплив сучасних цифрових 
технологій на кадрову політику підприємств, 
а також аналізується необхідність адаптації 
кадрових стратегій. Зокрема, розглядаються 
питання щодо впровадження інноваційних 
методів управління персоналом, підвищення 
кваліфікації працівників у галузі цифрових 
технологій, а також пошуку та залучення 
нових талановитих кадрів.

Виклад основного матеріалу дослі-
дження. Активізація діяльності щодо розви-
тку кадрового потенціалу стає невід'ємною 
складовою цього стратегічного напрямку. 
Зокрема, важливо підвищити ефективність 
роботи з кадрами через впровадження нових 
організаційних методів та форм, які врахову-
ють сучасні ринкові реалії.

Для досягнення успіху, збереження конку-
рентоспроможності та підвищення продук-
тивності діяльності, підприємствам необхідно 
враховувати ряд ключових аспектів у форму-
ванні кадрової політики. До них відносяться 
практичні заходи, спрямовані на сталий та 
систематичний розвиток всіх категорій спів-
робітників.

Таким чином, активне удосконалення кадро-
вого потенціалу є важливим кроком для досяг-
нення успіху та виживання підприємства в умо-
вах конкурентного ринкового середовища.

В умовах всеосяжного використання 
digital-технологій у сучасній суспільно-еко-
номічній сфері, працівники отримали нові 
можливості та високий рівень освіченості, 
що суттєво підвищило їхню цінність на ринку 
праці. У конкурентній боротьбі перемагає 
той, хто може забезпечити собі високоякісну 
робочу силу.

На сьогоднішній день, людина стала не 
просто робочою силою, а ключовим чинни-
ком для досягнення конкурентних переваг. 
Управління персоналом відіграє важливу 
роль у втіленні стратегії підприємства. Це 
особливо важливо для розвинутих країн, де 
корпоративне та державне регулювання наці-
лені на формування високоякісних та добре 
освічених кадрів.

Сучасний досвід великих підприємств 
в економічно розвинених країнах підтвер-
джує, що технічні та організаційні заходи 
можуть бути неефективними, якщо не врахо-
вувати головний ресурс – людину. Правильна 
організація та підтримка робочого колективу 
є критично важливою для досягнення успіху 
та стійкої конкурентної переваги.

Принципи, які суттєво змінили підхід до 
управління людськими ресурсами [1]:

1. Орієнтація на дію, що передбачає 
активну позицію та ініціативу в діяльності.
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2. Постійне задоволення потреб споживача, 
що означає постійне вдосконалення продуктів 
та послуг у відповідь на очікування споживачів.

3. Підтримка самостійності і підприємни-
цтва, що дозволяє працівникам самостійно 
приймати рішення та реалізовувати власні ідеї.

4. Розгляд людей як основного джерела під-
вищення продуктивності праці та ефектив-
ності виробництва, що підкреслює важливість 
кадрового потенціалу для досягнення успіху.

5. Проста організаційна форма, що перед-
бачає ефективне та зрозуміле керівництво для 
сприяння результативності діяльності.

Ці принципи внесли суттєвий вклад у роз-
виток управління людськими ресурсами та 
надали новий імпульс для підвищення ефек-
тивності підприємств.

Нами розглядається евентуальний підхід до 
управління людськими ресурсами, який базу-
ється на принципі гнучкості та адаптивності 
до спонтанних ситуацій, особливо в умовах 
невпевненого зовнішнього середовища та 
високої конкуренції в малих та середніх під-
приємствах. Цей підхід орієнтований не лише 
на керівництво, але й на всіх працівників [2].

Модель евентуального управління мак-
симально використовує потенційні можли-
вості кожного працівника, стимулюючи його 
на горизонтальні переміщення, підвищення 
кваліфікації та виконання декількох видів 
робіт без додаткового залучення фахівців. 
Це сприяє оптимізації ресурсів та підвищує 
ефективність виробничих процесів.

Основу евентуального управління становить 
системний підхід від визначення можливостей 
до їх реалізації на всіх рівнях організації. Важ-
ливою характеристикою є простота організацій-
ної структури з мінімальною кількістю ієрар-
хічних рівнів, що сприяє швидкому прийняттю 
рішень та забезпеченню гнучкості [3].

Ключовим компонентом є комунікація та 
взаєморозуміння між керівництвом та спів-
робітниками. Успіх організації визначається 
кінцевими результатами, а не формальними 
процедурами. Такий підхід надає працівни-
кам відчуття власної важливості та відпо-
відальності за результати роботи, що сприяє 
створенню продуктивної та ефективної робо-
чої атмосфери.

Евентуальний підхід до управління ресур-
сами пропонує конкретні кроки, спрямовані 
на забезпечення ефективного функціонування 
підприємства:

1. Корпоративне навчання: важливо вико-
ристовувати комп’ютерне моделювання вироб-
ничих процесів та рольові ігри. Такий підхід 
сприяє не лише підвищенню кваліфікації, але 
й розвитку практичних навичок.

2. Спільність цінностей і світогляду: 
важливо, щоб усі члени команди ділилися 
загальними цінностями та підходами. Це 
створює сприятливу атмосферу для обміну 
знань та співпраці.

3. Якість життя: покращення якості праці 
та задоволення від неї є важливим аспектом. 
Співробітники мають бути зацікавлені в під-
вищенні своєї кваліфікації та розвитку профе-
сійних навичок [4; 5].

Ці аспекти сприяють формуванню ефек-
тивної команди, здатної ефективно працю-
вати в умовах невизначеності та забезпечити 
успішність підприємства [6].

У сучасних умовах, персонал підприємства 
виступає ключовим фактором у впровадженні 
інноваційних технологій та бізнес-проце-
сів. Автоматизація та віртуальне середовище 
вимагають вдосконалення системи управ-
ління персоналом.

Інтелектуалізація праці базується на розви-
тку навичок та компетенцій працівників. Це 
включає в себе постійне навчання, володіння 
іноземними мовами, цифрову грамотність, 
креативність, ефективну роботу в команді та 
гнучкість у вирішенні завдань. Це вимагає 
системних змін у виробничому процесі на 
всіх його рівнях та ланках.

Сучасне управління на підприємстві немож-
ливе без ефективної служби управління персона-
лом. Ця служба має вирішувати завдання щодо 
формування, розподілу, використання та роз-
витку трудових ресурсів. Важливим аспектом 
є перехід від екстенсивного відтворення праці до 
її інтенсивного формування та розвитку.

Для ефективного управління персоналом 
необхідний системний підхід, що базується 
на науковому підґрунті та враховує принципи 
системності та комплексності.

Не дивлячись на значне збільшення кадро-
вих служб протягом останніх років, досяг-
нення бажаних результатів у підвищенні 
ефективності їхньої роботи потребує більш 
глибокого та комплексного підходу [7].

У сучасному виробництві спостерігається 
значний зміщений у сприйнятті та викорис-
танні ресурсу людської праці. Раніше домі-
нувало стремління максимально виключити 
можливість людського втручання в техноло-
гічні процеси, спираючись на низьку кваліфі-
кацію працівників. Це дозволяло зменшити 
витрати на найм, навчання та оплату праці.

Сучасні концепції організації праці та 
управління враховують нові реалії виробни-
цтва, де людина виявляється ключовим грав-
цем. Вони базуються на тому, що людина може 
приносити значний внесок у технологічний 
процес та виробничу діяльність загалом.
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Це означає, що підприємства тепер вклада-
ють зусилля у розвиток кваліфікації свого персо-
налу та впровадження таких систем, де людина 
відчуває свою важливість та можливість внести 
вагомий вклад у результати підприємства. Під-
вищення кваліфікації та стимулювання ініціа-
тиви персоналу стає однією з ключових страте-
гій розвитку сучасних підприємств.

У минулому, велику частину завдань управ-
ління персоналом виконували лінійні керів-
ники підрозділів. Основну функцію відділів 
кадрів складали прийом та звільнення праців-
ників, а також організація їхнього навчання, 
підвищення кваліфікації та перепідготовки. 
Відділи підготовки кадрів чи відділи навчання 
відповідали за ці завдання [8].

Зазначені умови свідчать, що в той час від-
діли кадрів не були центром методичної під-
тримки, інформаційного обміну чи координа-
ції кадрової роботи.

У сучасному виробництві традиційні методи 
уступають дорогу гнучким виробничим комп-
лексам, науково-орієнтованим підприємствам 
і робототехніці. Це призвело до зростання 
кількості висококваліфікованих керівників, 
фахівців та робітників. Крім того, спостеріга-
ється зростання вартості капіталу, що викорис-
товується одним працівником [9; 10].

Змінюється спрямування трудової діяль-
ності, зводячи фізичні маніпуляції з предме-
тами та інструментами до мінімуму і надаючи 
пріоритет концептуальним навичкам. Сучасна 
виробнича сфера дедалі більше вимагає від 
робітників якостей, які не лише не формува-
лися в умовах масового виробництва, а й усві-
домлено зменшувалися для спрощення про-
цесу та зниження вартості праці. Однією 
з ключових особливостей сучасного вироб-
ництва є велика залежність від якості робочої 
сили, а також її ефективного використання та 
залучення до діяльності підприємства.

На сьогоднішній день роль підрозділу 
з управління персоналом визначається кіль-
кома ключовими аспектами, що відіграють 
важливу роль у успішному функціонуванні 
підприємства: 

По-перше, в економічних умовах сучас-
ності, розуміння важливості кадрової роботи 
поширюється на всі рівні управління, від 
вищого керівництва до лінійних керівни-
ків та кадрових підрозділів. Це свідчить про 
необхідність включення кожного працівника 
в процеси управління персоналом. 

По-друге, в умовах сучасного бізнесу 
ефективне управління персоналом стає клю-
човим чинником для оптимального викорис-
тання трудових ресурсів організації та впливу 
на її прибутковість. Грамотно підібрані, 

мотивовані та проактивні працівники можуть 
значно підвищити продуктивність та конку-
рентоспроможність підприємства. 

По-третє, в нових умовах розширюється 
роль та відповідальність служб управління 
персоналом. Вони покликані накладати більш 
високі вимоги до якості та ефективності своєї 
роботи, оскільки від цього залежить успіш-
ність всієї організації. Ретельне планування, 
аналіз, мотивація та розвиток кадрів стають 
запорукою успіху в умовах сучасного ринку.

Система управління персоналом в орга-
нізації включає в себе комплекс функцій, які 
реалізуються через різні підсистеми. Однією 
з ключових складових є підсистема лінійного 
керівництва. Однак, крім неї, важливу роль 
відіграють функціональні підсистеми, що спе-
ціалізуються на виконанні конкретних завдань.

До найважливіших функціональних під-
систем системи управління персоналом 
можна віднести:

1. Планування і маркетинг персоналу: 
дана підсистема відповідає за прогнозування 
потреб в робочій силі та розробку стратегій 
набору і утримання персоналу.

2. Управління наймом і облік персоналу: 
спрямована на підбір, прийом, розстановку та 
ведення обліку працівників.

3. Управління трудовими відносинами: 
включає в себе регулювання трудових пра-
вовідносин, вирішення конфліктів і забезпе-
чення дотримання норм та правил.

4. Забезпечення нормальних умов праці: 
орієнтована на створення безпечних та ком-
фортних умов для працівників.

5. Управління розвитком персоналу: забез-
печує професійне зростання та навчання 
працівників.

6. Управління мотивацією працівників: 
спрямована на стимулювання продуктивності 
та підвищення мотивації колективу.

7. Управління соціальним розвитком: 
займається покращенням соціальних умов пра-
цівників та розвитком корпоративної культури.

8. Розвиток організаційної структури 
управління: спрямована на оптимізацію 
структури організації для ефективного управ-
ління персоналом.

9. Правове забезпечення системи управ-
ління персоналом: гарантує дотримання 
законодавства у сфері праці.

10. Інформаційне забезпечення системи 
управління персоналом: включає в себе 
обробку та аналіз даних про персонал для при-
йняття обґрунтованих управлінських рішень.

Ці функціональні підсистеми взаємоді-
ють між собою для забезпечення оптималь-
ного управління персоналом та досягнення 
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стратегічних цілей організації. Важливо, 
щоб вони були взаємосумісні та відповідали 
загальній місії та стратегії підприємства.

Важливо враховувати, що структура та 
функціональні підсистеми системи управ-
ління персоналом можуть змінюватися 
в залежності від розміру та специфіки органі-
зації. На невеликих підприємствах один від-
діл може виконувати обов'язки кількох під-
систем, в той час як у великих підприємствах 
кожна підсистема, як правило, має власний 
окремий відділ для виконання своїх завдань.

Управління персоналом орієнтоване на 
використання здібностей та професійних 
навичок працівників, розглядаючи їх як стра-
тегічний ресурс для організації. В сучасних 
умовах, це важливо розуміти, оскільки управ-
ління персоналом набуло більш складну та 
творчу природу. Кадрові служби традиційно 
виконували обмежений набір завдань, однак 
в сучасному світі цей підхід виявляється 
недостатнім.

Управління персоналом – це складний 
творчий процес, в якому взаємодіють багато 
аспектів, таких як організаційні, соціально-
психологічні, правові, економічні, моральні 
та інші. Ця складність вимагає пошуку про-
стіших способів його уявлення та опису. Мета 
полягає в адекватному відтворенні структури, 
взаємозв'язків та характеристик елементів, 
які суттєво впливають на всі аспекти дослі-
джуваного процесу [5].

Досягнення відповідності, яка забезпе-
чує необхідні передумови для ефективного 
здійснення процесу управління, можливо за 
умови зміни стану як окремих складових, так 
і їх поєднань у систему управління персона-
лом підприємства. Структурна реорганізація 
служб управління персоналом підприємств 
і їх функціональне збагачення стали нині 
завданнями першорядної важливості, що 
вимагають наукового, методичного та органі-
заційного рішення.

Важливим фактором, який впливає на 
зміну структур діючих систем управління пер-
соналом виробничих організацій, є широке 
впровадження та використання в практичній 
діяльності сучасних інформаційних техноло-
гій. Сучасні інформаційні технології можуть 
допомогти у оптимізації роботи та зменшенні 
інформаційних навантажень на працівників 
служб управління персоналом.

Служби управління персоналом щодня 
витрачають значну кількість часу на роботу 
з документами та іншою інформацією, що 
впливає на їх продуктивність. Тому важливо 
акцентувати увагу на підвищенні ефектив-
ності та результативності їх праці через вико-
ристання нових підходів, прийомів та методів 
роботи, а також за допомогою більш широкого 
впровадження інформаційних систем, що базу-
ються на сучасних інформаційних технологіях.

Дослідження надають важливі висновки 
щодо діджиталізації управління персоналом, 
яка включає різноманітні зміни у трьох клю-
чових напрямах:

1. Цифрова робоча сила.
2. Цифрове робоче місце.
3. Цифровий HR.
Діджиталізація управління персоналом 

відкриває широкі можливості для покра-
щення продуктивності та ефективності 
роботи команди. Застосування сучасних тех-
нологій та інноваційних методів може стати 
ключовим фактором у конкурентній боротьбі 
на сучасному ринку праці.

Висновки. В Україні останніми роками 
спостерігається інтенсивний розвиток інфор-
маційно-комунікаційних технологій та глоба-
лізація суспільних процесів. Це призводить 
до переосмислення традиційних соціально-
трудових відносин, які ґрунтувалися на ієрар-
хічності та централізації, і відкриває шлях 
для інноваційних підходів. Останні орієнто-
вані на оперативне реагування на зміни та 
розробку антикризових стратегій.

Це свідчить про те, що підприємства 
в Україні все більше утверджують прин-
ципи інноваційного розвитку. Цей розвиток 
передбачає оновлення корпоративних знань 
з управлінської науки та розвиток динамічних 
здібностей кадрового потенціалу підприєм-
ства для найбільш взаємовигідного викорис-
тання для бізнесу і суспільства в цілому.

Такий підхід закладає основи для фор-
мування нової парадигми розвитку управ-
ління персоналом. Ця парадигма передбачає 
трансформацію класичного бізнес-процесу 
«управління кадровим потенціалом» в умовах 
цифрових технологій. Це означає, що сучасні 
технології та цифрові інструменти відіграють 
ключову роль у вдосконаленні управління 
персоналом, щоб відповідати вимогам сучас-
ного бізнесу та суспільства в цілому.
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