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ІННОВАЦІЙНІ  ІНСТРУМЕНТИ  ФОРМУВАННЯ  
КАДРОВОЇ  ПОЛІТИКИ  В  ЦИФРОВІЙ  ЕКОНОМІЦІ 

Ефективне формування кадрової політики в умовах цифрової економіки 
потребує інтеграції інноваційних інструментів, що забезпечують адаптацію 
підприємств до технологічних трансформацій. Цифрова економіка харак-
теризується домінуванням даних, автоматизацією бізнес-процесів та впро-
вадженням гібридних моделей роботи, що висуває нові вимоги до стратегій 
підбору, розвитку та утримання персоналу.

Проблема полягає у невідповідності традиційних підходів у кадровій по-
літиці вимогам цифрової економіки, де швидкі технологічні зміни призво-
дять до зростання плинності кадрів, зниження продуктивності та усклад-
нення прогнозування кадрових потреб. Економічна нестабільність підсилює 
ці виклики, спричиняючи релокацію бізнесу, перехід на віддалений формат 
роботи та необхідність оптимізації ресурсів, що обґрунтовує застосування ін-
новаційних підходів для забезпечення стійкості організацій.

Актуальність теми обумовлена стрімким розвитком цифрових техноло-
гій, які трансформують кадрову політику, акцентуючи увагу на персоналізо-
ваному підборі і розвитку персоналу за допомогою AI та аналітики даних. У 
глобальному контексті цифровізація сприяє підвищенню ефективності, а в 

СТРАТЕГІЇ  БІЗНЕСУ  ТА  МАРКЕТИНГУ  В  УМОВАХ   
ГЛОБАЛЬНИХ  ТЕХНОЛОГІЧНИХ  ЗМІН  

ТА  ЦИФРОВІЗАЦІЇ  ЕКОНОМІЧНИХ  ПРОЦЕСІВ
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Україні воєнні дії прискорили використання онлайн-інструментів, що дозво-
ляє компенсувати дефіцит кадрів і підтримувати конкурентоспроможність 
підприємств.

Аналіз досліджень свідчить, що проблеми формування кадрової політи-
ки в цифровій економіці висвітлені в працях українських вчених, таких як  
Н. В. Зачосова, А. О. Коваленко, Д. М. Куценко, О. В. Шатілова, Н. О. Ши-
шук, Г. І. Писаревська, Т. П. Шуба, Д. Б. Спас та ін. Дослідники підкреслю-
ють роль цифровізації в оптимізації процесів, проте недостатньо вивчено 
інтеграцію інноваційних інструментів у вітчизняну практику в умовах не-
стабільності.

Закриття стратегічних підприємств і зниження фінансово-економічної 
безпеки, спричинені воєнними діями, підкреслюють критичну важливість 
ефективного управління людським капіталом. У цьому контексті кадрова по-
літика виступає ключовим механізмом формування, розвитку та використан-
ня людського капіталу для підтримки стійкості підприємств і забезпечення 
їх адаптації до цифрових трансформацій [1, с. 150]. Кадрова політика — це 
система принципів, стратегій та заходів, спрямованих на формування, роз-
виток та використання людського капіталу для досягнення організаційних 
цілей [3, с. 46]. Цифрова економіка — це економічна система, базована на 
цифрових технологіях, де дані стають ключовим ресурсом [4; 5]. Інноваційні 
інструменти включають AI, big data та хмарні платформи, що трансформу-
ють кадрову політику через автоматизацію. Внутрішніми факторами форму-
вання кадрової політики є рівень цифрової зрілості компанії та компетенції 
HR-фахівців, тоді як зовнішніми — ринкові тренди та регуляторні вимоги. 
Економічна нестабільність підсилює ризики, зокрема зростання витрат на 
навчання та демотивацію персоналу через невизначеність. В умовах війни в 
Україні спостерігається активне використання цифрових інструментів для 
віддаленого рекрутингу, що демонструє здатність компаній до адаптації [1, 
с. 142].

Для підвищення ефективності кадрової політики пропонується комплек-
сний підхід із інтеграцією інноваційних рішень. Поєднання AI із традицій-
ними методами підбору персоналу дозволяє підвищити точність відбору на 
30–40 %, базуючись на аналітичних даних, що сприяє стійкості організацій у 
нестабільних економічних умовах.

Систематизація інноваційних інструментів кадрової політики в цифровій 
економіці свідчить, що їхнє впровадження забезпечує комплексний вплив 
на управління персоналом. Використання AI та HR-аналітики дозволяє 
оптимізувати процеси відбору і прогнозування потреб у кадрах, зменшую-
чи ризики помилкових рішень. Віртуальні платформи розвитку формують 
сучасні освітні траєкторії, сприяючи підвищенню цифрових компетентно-
стей працівників та забезпечуючи економію ресурсів. Блокчейн-технології 
гарантують прозорість і надійність кадрових процесів, знижуючи ризики ма-
ніпуляцій. Чатботи та хмарні платформи сприяють оперативній комуніка-
ції, інтеграції процесів і мобільності співробітників. Гейміфікація виступає 
дієвим інструментом підвищення мотивації та формування корпоративної 
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культури. У цілому, поєднання цих інноваційних підходів створює нову мо-
дель управління кадрової політики, орієнтовану на цифрову трансформацію, 
гнучкість та довгострокову конкурентоспроможність підприємства.

Інноваційні інструменти формування кадрової політики  
в умовах цифрової економіки

№ 
пор.

Інструмент Основні функції Основні завдання
Очікувані  

результати

1. AI у 
рекрутингу

Автоматизований 
аналіз резюме; про-
гнозування відпо-
відності кандидатів; 
машинне навчання 
для підбору

Сканування баз да-
них; оцінка профе-
сійних і soft skills; 
персоналізований 
підбір

Скорочення часу 
на найм; підвищен-
ня точності відбору; 
зниження ризику 
упереджених рішень

2. HR-аналі-
тика на базі 
Big Data

Комплексний аналіз 
даних про персонал; 
побудова прогноз-
них моделей

Збір та інтеграція 
даних з різних дже-
рел; моделювання 
сценаріїв розвитку; 
оптимізація кадро-
вої політики

Зменшення плин-
ності на 15–25 %; 
підвищення ефек-
тивності планування; 
своєчасне виявлення 
кадрових ризиків

3. Віртуальні 
платформи 
розвитку 
(VR/AR, 
LMS)

Створення навчаль-
них середовищ; від-
стеження прогресу; 
адаптивне навчання

Розробка інтерак-
тивних модулів; 
інтеграція навчан-
ня з KPI; індивіду-
алізація освітніх 
траєкторій

Розвиток цифро-
вих компетенцій; 
зростання мотивації 
до самонавчання; 
економія витрат на 
офлайн-курси

4. Блокчейн 
у HR-прак-
тиках

Забезпечення про-
зорості оцінювання 
і винагород; захист 
персональних даних

Автоматизація тру-
дових контрактів; 
перевірка досто-
вірності історії за-
йнятості; контроль 
за винагородами

Підвищення довіри 
між роботодавцем і 
працівниками; зни-
ження ризиків шах-
райства; оптимізація 
документообігу

5. Чатботи 
та віртуаль-
ні асистен-
ти

Цілодобова підтрим-
ка персоналу; авто-
матизація HR-кому-
нікацій

Обробка запитів 
співробітників; збір 
відгуків; інтеграція 
з HRM-системами

Підвищення залуче-
ності; прискорена 
адаптація нових спів-
робітників; знижен-
ня навантаження на 
HR-відділ

6. Хмарні 
HR-плат-
форми

Централізоване 
управління процеса-
ми; зберігання даних 
у єдиній системі

Уніфікація кадро-
вого докумен-
тообігу; дистан-
ційний доступ до 
HR-функцій; інте-
грація з ERP

Гнучкість управління 
персоналом; скоро-
чення адміністра-
тивних витрат; під-
вищення мобільності 
співробітників

7. Гейміфіка-
ція управ-
ління пер-
соналом

Використання ігро-
вих механік у навчан-
ні та мотивації

Створення сис-
теми балів, рей-
тингів, винагород; 
стимулювання ко-
мандної взаємодії

Підвищення залуче-
ності; розвиток кор-
поративної культури; 
зростання продук-
тивності

Джерело: складено авторами на основі [1–3; 5]
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Пропонуємо розроблену модель управління кадровою політикою обґрун-
товується необхідністю переходу від фрагментарних HR-практик до єдиного 
циклу “драйвери – стратегія – процеси – результати – корекція”, що забез-
печує керованість і прозорість рішень (див. рис.). Вона формалізує зв’язок 
між зовнішніми викликами, стратегічними цілями та операційними HR-про-
цесами, а вбудований зворотний зв’язок на основі KPI дозволяє своєчасно 
коригувати політику на підставі даних. 

Практична значущість запропонованої моделі полягає у підвищенні 
продуктивності та утриманні персоналу шляхом фокусування ресурсів на 
найбільш ефективних інструментах підбору, розвитку, винагороди та залу-
ченості співробітників. Модель сприяє зниженню транзакційних витрат та 
ризиків, уніфікуючи процедури планування, моніторингу та оцінювання, а 
також спрощуючи інтеграцію цифрових HR-систем. Її впровадження забез-
печує узгодження кадрової політики з бізнес-цілями та прискорює адапта-
цію організації до змін у цифровій економіці.

Таким чином, Реалізація цифрових інструментів формування кадрової 
політики мінімізує ризики нестабільності та трансформує виклики у можли-
вості для зростання. Для оцінки ефективності рекомендується здійснювати 
моніторинг ключових показників, таких як ROI від інвестицій у персонал, рі-
вень компетенцій співробітників та коефіцієнт плинності кадрів. Інтеграція 
інноваційних технологій із людським фактором формує адаптивну кадрову 
політику, що забезпечує стійкий розвиток і конкурентні переваги компаній у 
цифровій економіці, де трансформація HR-процесів стає основою ефектив-
ного управління людським капіталом.

Зовнішні драйвери – ринок, 
стратегія компанії, нормативні 

вимоги, технологічні тренди

Результати – продуктивність, 
інноваційність, утримання  

персоналу, бренд роботодавця

HR-стратегія та планування – 
цілі, політики, бюджет і пріоритети 

кадрової політики

Ключові процеси HR – найм,  
розвиток, управління результативністю, 

винагороди, залученість

Бізнес-цінність – досягнуті цілі  
та ефекти для організації

Аналітика KPI / дані для 
корекції (збір, 

оцінювання, інсайти)
потік показників  
від “Результатів”  

до “HR-стратегії та 
планування”  

для постійного 
вдосконалення

 Модель управління кадровою політикою в цифровій економіці
                      Джерело: Розроблено  авторами
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РОЗВИТОК  ЛЮДСЬКОГО  КАПІТАЛУ  В  УКРАЇНІ:  
ОСВІТНІ  СТРАТЕГІЇ  ДЛЯ  ІННОВАЦІЙНОЇ  ЕКОНОМІКИ

Ефективний розвиток людського капіталу в Україні на основі освітніх 
стратегій є визначальним чинником переходу до інноваційної економіки. 
Інноваційна модель господарювання базується на знаннях, технологіях і 
креативності, де освіта виступає провідним інструментом формування ком-
петенцій для створення та впровадження інновацій. В умовах сучасних укра-
їнських реалій, ускладнених воєнним конфліктом, економічними кризами 
та демографічними трансформаціями, освітня система має адаптуватися до 
потреб ринку, забезпечувати розвиток цифрової грамотності та стимулювати 


