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HUMAN RESOURCES MANAGEMENT UNDER THE CONDITIONS OF THE DIGITAL ECONOMY

Стаття розкриває особливості управління персоналом в умовах цифрової економіки. Мета дослідження розгля-
нути процеси автоматизації, що відбуваються на практиці вітчизняних підприємств у сфері управління персоналом.
Під час дослідження проаналізовано тенденції впливу цифровізації на економічні процеси, а також готовність вітчиз-
няного ринку праці до зростання економічної активності держави. У дослідженні показано основні напрями цифро-
візації управління персоналом, до яких віднесено: добір кадрів, адміністрування персоналу, нарахування заробітної
плати та матеріальних винагород, розвиток персоналу, комунікативні процеси, робота з позаштатними працівника-
ми, формування соціально-орієнтованих проєктів. Встановлено, що удосконалення управління персоналу в умовах
цифровізації економіки є відповідальністю не тільки бізнесу, але і держави, оскільки вона створює передумови фор-
мування кваліфікованого ринку праці. Зазначено, що управління персоналом стає об'єктно-орієнтованим, а орга-
нізаційна структура стає наскрізною, що дозволяє навіть спеціалістам найнижчої ланки виробництва безпосередньо
бачити кінцевий продукт, працювати над його створенням та відчувати свою значимість у процесі.

The article reveals the features of personnel management in a digital economy. The purpose of the study is to show the
automation processes in the practice of domestic enterprises in the field of personnel management. The article's relevance is
formed by the gradual economic transformation to digitalization and the needs of the labor market in qualified personnel. It is
shown that by 2030 the projected share of the digital economy will be 65%. At the same time, the economy will require highly
qualified personnel in various fields, including information technology. Analysis of the current situation in the labor market
shows that most of the labor market is not formed by skilled workers. Therefore, to achieve macroeconomic goals, it is necessary
to create skilled workers and personnel management approaches. Personnel management in the digital economy is carried
out through the prism of planning, organization, motivation, and control. The most challenging part is personnel planning, as
well as recruitment. Today's modern manufacturing enterprise has automated almost all areas of personnel management. The
article considers the processes of automation of planning and selection of employees, personnel administration, payroll and
remuneration, staff development, communication processes, work with freelancers, and the formation of socially-oriented
projects. The most complex method of automation of personnel management is the selection of personnel, which, even in the
most developed enterprises, can not be performed automatically. However, the penetration of automation of personnel
management processes is growing every year. Modern technology allows you to select and conduct interviews with future
professionals in an automated mode. The article also shows that the state is essential in personnel management in the digital
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ПОСТАНОВКА ПРОБЛЕМИ У ЗАГАЛЬНОМУ
ВИГЛЯДІ ТА ЇЇ ЗВ'ЯЗОК ІЗ ВАЖЛИВИМИ

НАУКОВИМИ ЧИ ПРАКТИЧНИМИ ЗАВДАННЯМИ
Цифрові технології щороку розширюють своє коло

впливу. Сьогодні вони вийшли за межі IT-сектору та по-
ступово увійшли у всі інші сектори. Управління персона-
лом, або як сьогодні прийнято називати HR, також впев-
нено увібрала в себе всі сучасні цифрові технології, а тому
практично усі сучасні компанії не обходяться без цифро-
вих технологій в управлінні трудовими ресурсами. Пере-
дусім автоматизація управління персоналом відбувається
шляхом автоматизації завдань та виробничих процесів, які
в умовах комплексного управління стають загально-
фірмовим процесом, а не відповідальністю окремих осіб.
Кадрова служба в таких компаніях стає не просто вико-
навцем певних завдань, а є бізнес-партнером, важливою
частиною організаційної роботи, яка відповідає за те, щоб
сучасні виробництва мали достатньо трудових ресурсів,
щоб забезпечити їх підтримку та розвиток.

Перехід до цифрових технологій службами кадрово-
го забезпечення суттєво видозмінив і ринок праці Украї-
ни. Насамперед сьогодні практично кожна компанія праг-
не до того, щоб знайти компетентного у цифрових тех-
нологіях працівника. Навіть звичайний, здавалось би,
бухгалтер, сьогодні при пошуку роботи повинен володі-
ти не тільки стандартними 1С, однак і набором додатко-
вого програмного забезпечення, яке дозволяє отриму-
вати компанії звіти, прогнози та рекомендації у звичних
для себе форматах. Сьогоднішній ринок праці характе-
ризується серйозними трансформаціями у вимогах до
фахівців, оскільки значна кількість операцій, що буде ви-
конуватися на виробничих процесах, відбувається в умо-
вах використання комп'ютерних технологій. При цьому
ключовою компетенцією серед практично усіх спеціаль-
ностей, що мають середній рівень кваліфікації, є аналі-
тика даних. Уміння працювати із великими обсягами
інформації дозволяє компаніям покращити якість про-
гнозування попиту, оптимізувати процеси тощо.

В умовах становлення нового етапу економічного
розвитку, особливо цінними для підприємства є співро-
бітники, що мають достатньо цифрових навиків. Для
того щоб підприємство було забезпечене ними, потрібно
чимало уваги приділяти кадровій політиці, яка у резуль-
таті стає основним джерелом та інструментом безстро-
кової, сталої діяльності та розвитку.

АНАЛІЗ ОСТАННІХ ДОСЛІДЖЕНЬ І ПУБЛІКАЦІЙ
Питання управління персоналом в умовах цифрові-

зації економіки є широко досліджуваним як у вітчиз-
няній літературі, так і зарубіжній. Виділимо працю Да-
щенко Н.М. [1], яка у своєму дослідженні показала особ-
ливості підходу до управління персоналом в цифрових
умовах, виділивши статистичні дані щодо готовності
підприємств переходити на цифрове управління персо-
налом. Автор виділила ключові тренди цифровізації
управління персоналом, до яких відноситься людино-
центричність, автоматизації, зниження бюрократії, про-
гнозування поведінки працівників тощо. Грішнова О.А.
та Заїчко О.С. [9] у своєму дослідженні показують
новітні технології в економіці персоналу, розглядаючи,
як засоби автоматизації використовуються на всіх ета-
пах управління персоналом. Данилевич Н. та інші [10] у

economy, which should create the conditions for forming a market for highly qualified personnel. The study's novelty is the
systematization of data on the automation of personnel management processes. The practical value lies in using research
results to improve management processes in modern enterprises using automation tools.

Ключові слова: цифрова економіка, HR, управління персоналом, кадрова політика, автоматизація.
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своїх дослідженнях показують сучасні реалії викорис-
тання засобів автоматизації при управлінні персоналом.

ВИДІЛЕННЯ НЕ ВИРІШЕНИХ РАНІШЕ ПРОБЛЕМ
Розглянувши існуючі підходи до управління персо-

налом, можна дійти висновку, що стандартні методи, які
найчастіше використовуються у виробничій практиці,
мають нижчу ефективність, ніж сучасні, які використо-
вують автоматизовані підходи до управління персона-
лом. Велика кількість компаній, що вимагають автома-
тизованих процесів виробництва по сьогоднішній день
не використовують засоби автоматизації з управління
персоналом, або використовують їх тільки частково.
Поточне дослідження дозволить побачити нові підхо-
ди до управління, які дозволяють не тільки досягати
кінцевих цілей підприємства, але і створювати соціаль-
но-орієнтоване виробництво, яке характеризується ви-
соким рівнем інноваційності, соціальності та екологіч-
ності.

МЕТА СТАТТІ
Науковою метою дослідження є опрацювання особ-

ливостей та тенденції управління персоналом в умовах
трансформація економічних процесів до цифровізації.

ВИКЛАД ОСНОВНОГО МАТЕРІАЛУ
ДОСЛІДЖЕННЯ

За останньою оцінкою International Data Corpo-
ration, сукупний обсяг цифрових технологій та послуг,
які споживаються на території України в 2020 році ста-
новив близько $1,5 млрд. Показник є достатньо низь-
ким, якщо його порівнювати із іншими країнами. Для
прикладу, в Польщі обсяг споживання цифрових про-
дуктів становить $6,5 млрд. Такий занижений показник
свідчить про те, що в Україні відчувається недофінан-
сування цього сектору, але і разом з тим, що цей сектор
гостро потребує інвестицій, що негативно відображаєть-
ся на конкурентоздатності країни. Відповідно до екс-
пертних оцінок, Україна має великий потенціал не тільки
для розвитку даного сектору, однак і для розвитку еко-
номіки в цілому за рахунок сектору інформаційних тех-
нологій. Для того щоб до 2030 року економіка України
могла згенерувати $ 1 тлрл, потрібно, щоб рівень циф-
рових технологій суттєво виріс. У 2021 році інфор-
маційні технології сприяли зростанню ВВП на 0,5%. У
2022 році планується, що інформаційний сектор приско-
рить економіку на 1%, а до 2030 року — на 14% [2].

Інтегрувавшись у всі галузі виробництва і вийшов-
ши за межі інформаційного сектору, цифрові технології
будуть формувати до 2030 року 65% ВВП. Динаміка зро-
стання впливу цифрових технологій на економіку Ук-
раїни показана на рис. 1.

Однак для того щоб ці плани здійснилися, у цифро-
ву інфраструктуру до 2030 року необхідно вкласти
близько $ 16 млрд. Ці кошти можна знаходити як на
внутрішньому, так і на зовнішньому ринку, однак у будь-
якому випадку, для того, щоб отримати цей притік інве-
стицій, інформаційний сектор економіки повинен відчу-
вати підтримку зі сторони держави, що вимагає змін
підходів і політики державного регулювання даного сек-
тору. За оцінками експертів Цифрова Адженда, ефект
від цифровізації для економіки України до 2030 року
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буде становить $ 1,2 трлн. Більш детальніша інформа-
ція подана в табл. 1.

Для того, щоб плани та прогнози щодо розвитку
цифрових технологій збулися до 2030 року, і населення
Україні могло отримати 700 тисяч нових робочих місць,
потрібно реально оцінити поточний стан на ринку праці.

Оцінювання ринку праці та рівня цифрової грамот-
ності населення. За даними звіту Міністерства цифро-
вої трансформації України, в середньому по Україні
близько 56,8% зайнятих людей мають достатній та вище
достатнього рівень інформаційних навичок, у той час як
близько 43,3% їх не має взагалі. Цей аргумент свідчить
про те, що рівень цифрових навичок напряму впливає
на статус зайнятості.

При цьому цифрові навички найнятого персоналу
сьогодні включають можливість вільного пошуку інфор-
мації та спілкування засобами Інтернету, однак меншою
мірою володіння спеціальним програмним забезпечен-
ням, що необхідне для підприємств.

Сьогодні дійсно, для того щоб отримати роботу із
заробітною платою вище середнього рівня, населення
повинно мати цифрові навички. Однак по факту, в Ук-
раїні таких людей є недостатньо, щоб забезпечити при-
скорення економічного розвитку шляхом використан-
ня цифрових технологій.

Аналіз статистичних даних міжнародного офісу тру-
дових ресурсів також говорить про те, що ринок праці в
України сьогодні все ще формується низькокваліфікова-
ними трудовими ресурсами, однак з 2005 року відбуваєть-
ся поступова зміна ринку праці на користь середньоквал-
іфікованого та висококваліфікованого персоналу.

Цікавою є інформація про розподіл трудових ресурсів
і за статевою ознакою. Статистика показує, що середнь-
окваліфікованими та висококваліфікованими працівника-
ми більшою мірою є чоловіки. Водночас жінки залиша-
ються домінувати на некваліфікованому ринку праці.

У цих умовах необхідно звернути увагу на те,
що в Україні зростає дефіцит кваліфікованих пра-
цівників. Такою ж є і ситуація у світі, до якого Ук-
раїна стає все більш прив'язаною через глобалі-
заційні процеси та використання Інтернету, що
дозволяє розширити ринок пропозиції кваліфіко-
ваної роботи за межі українського ринку праці. На-
приклад, за даними WEF [5] сьогодні у США понад
10 000 відкритих вакансій у сфері інформаційних
технологій, що мають PhD. До 2030 року в Європі,
за даними McKinsey [6], інноваційний робочий час
збільшиться на 20%, а час із використанням техно-
логічних компетенцій на 65%. Ці ринки праці вима-
гатимуть кваліфікованих трудових ресурсів, а дес-
тимулююча політика України щодо розвитку
інформаційного сектору створить передумови для
ще більшого відтоку трудових ресурсів з України,
а тому проблема ефективного управління персона-
лу стане ще більш актуальною уже в найближчому
майбутньому.

На сьогодні за даними OECD [7]
ринки праці вимагають достатньої
кількості трудових ресурсів із тверди-
ми навиками щодо розроблення про-
грамного забезпечення, управління
базами даних, машинного навчання,
статистики. Потребують додаткових
трудових ресурсів сфера управління
бізнесом, маркетингу та фінансів. По-
рядок із твердими навиками, на думку
WEF [8], виникає необхідність у м'я-
ких навиках, що стосується комуніка-
тивних процесів та креативного мис-
лення, а тому поряд із цифровими
компетенціями важливими будуть
знання іноземних мов та схильність до
інновацій.

Оцінивши поточний рівень праці,
необхідно зазначити, що автоматизація управління
персоналом, що відбувається в Україні є досить не-
рівномірною. Абсолютна більшість підприємств не
тільки не використовуються автоматизовані процеси в
управлінні персоналом, однак взагалі побудовані на
простих виробничих процесах, характерних індустрі-
альному етапу розвитку економіки. Якщо ж говорити
про сектор передових технологій, то тут можна знай-
ти хороші практичні приклади використання автома-

Рис. 1. Прогнозована частка цифрової економіки у загальному ВВП, % [2]

Джерело: систематизовано авторами.

Показник 2021 2025 2030 
Усього 
у 2021–

2030 
Інвестиції в цифрову 
інфраструктуру, $ млрд 

0,7 3 6 16 

Інвестиції в цифровізацію 
виробництв, бізнесу, промисловості, 
$ млрд 

1,5 5 14 70 

Приріст продуктивності праці за 
рахунок цифровізації, % 

1,1 1 13  

Додатково створений ВВП за 
рахунок цифровізації (тільки ефект 
від інвестицій та підвищення 
продуктивності) , $ млрд 

17 93 280 1 260 

- додатковий ВВП, % 11 44 95  
Додаткові надходження до 
Бюджету, $ млрд 

3,2 17 50 240 

Кількість створених робочих місць 
(без урахування експортної  
ІТ-індустрії), тис осіб 

150 300 700  

Частка цифрової економіки 
в Україні (в загальному ВВП), % 

3 15 65  

 

Таблиця 1. Ефекти від цифровізації для економіки України
й бюджету

Джерело: [2].

Рис. 2. Порівняння рівня володіння цифровими навичками
серед зайнятого та незайнятого населення України

Джерело: [3].
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тизованих систем управління персоналом. Саме такі
підходи повинні стати передовими у формуванні по-
літики управління персоналу на підприємствах Украї-
ни.

Аналіз управління персоналом на підприємствах
України. Якщо говорити про управління персоналом на
підприємствах, що використовують інформаційні тех-
нологій у своїх виробничих процесах, то на сьогоднішній
день більшість міжнародних компаній або компаній з
великими штатами уже перейшли на часткові автомати-
зації процесів управлінням працівниками. Дослідження
консалтингової компанії Coleman Services [11] показу-
ють що 62% таких організацій уже частково викорис-
товують автоматизоване функціональне управління та
адміністрування персоналом і в подальшому продовжу-
ють покращувати цей показник. 17% лише починають
впровадження цифрових технологій в управлінні пер-
соналом. Необхідно зазначити, що базовий етап циф-
рової трансформації пройшло 10% опитаних компаній.
З усіх опитаних компаній тільки 4% повністю перейшли
на автоматизовані процеси управління персоналом, які
включають автоматизацію управління персоналом на
всіх рівнях.

Розроблення нових технологій, а також їх впровад-
ження відбувається внутрішніми фахівцями. Такі дії
дозволяють ефективно формувати команду та створю-
вати комфортне середовище для роботи, що сприятиме
потребам бізнесу. При цьому для управління персона-
лом нема необхідності розробляти комплексного про-
грамного забезпечення, оскільки сьогодні вже створені
програмні продукти, які апробовані різними компаніями
зі всіх країн світу. Наприклад, Hurma визнана однією з
найбільш комплексних програм для HR у 2019 році, при
цьому для опрацювання анкет та проведення співбесід
можна використовувати близько 50 різних додатків, які
обираються в залежності від потреби компанії. Наприк-
лад, BambooHR систематизує дані про працівників і доз-
воляє швидко приймати рішення щодо їх розвитку.
Zenefits пропонує інструменти скорочення витрат,
OpenTute — платформа для професійного навчання та
менторства працівників, Ultimate Software — програм-
не забезпечення для управління заробітною платою,
тощо [12].

 Мінімізація бюрократії і максимальне використан-
ня засобів автоматизації у цьому напрямі дозволяє не
відчувати формальність усіх процесів управління пер-
соналом, а навпаки, індивідуальну необхідність та зна-
чимість кожного працівника у команді. Підхід "людина
до людини" стає базовим в управлінні персоналом, він
будується на тому, що відносини у колективі формуєть-
ся між усіма його учасниками. Тобто навіть працівник
найнижчої ланки постійно матиме комунікативні про-
цеси із керівництвом найвищого рівня. Це дозволяє
працівникові відчувати свою значимість у процесі і мати
стимул до розвитку.

Аналізуючи інформацію за даними цілями, аналіти-
ка стає важливим інструментом в умовах цифрової еко-
номіки і дозволяє вирішити такі завдання:

1) стандартизувати і скоригувати корпоративні
стандарти;

2) виявити найбільш перспективних співробітників,
на яких тримається розвиток компанії;

3) створювати клієнтоорієнтований продукт, при
цьому акцент робиться не тільки на зовнішніх клієнтів,
але і на інших працівників, що задіяні у виробничі про-
цеси.

На відміну від застарілих стандартів управління пер-
соналу, використання цифрових технологій дозволяє
розкрити потенціал та здібності працівників і завжди
бачити перед собою тих потенційних кадрів, які здатні
виконувати інноваційні процеси. В таких умовах трудові
ресурси стають запорукою інноваційного розвитку ком-
паній.

Традиційно, основними функціями управління пер-
соналом є планування, організація, мотивація, контроль.
При цьому основною функцією, яка без перебільшення
залишається найбільш важливою в процесі управління,
є планування.

Планування персоналу є найбільш складною части-
ною управління. Цей процес вимагає найбільших тру-
дових затрат та енергії працівників, оскільки вимагає
роботи з новою інформацією. Розглянемо більш деталь-
но кожен із напрямів автоматизації управління та адмі-
ністрування персоналом на підприємствах України.

Планування персоналу. Від планування персоналу
залежить можливість адаптації фірми до зовнішнього
середовища. На сьогодні функція планування настільки
є важливою для підприємств, що відділ кадрів викорис-
товує інноваційні підходи для цього. Компанії готові
навіть набирати працівників про запас на випадок, якщо
обсяг діяльності збільшиться. Такі працівники знахо-
дяться на так званій лаві запасних, і вони знаходяться
на ній до тих пір, поки не підбереться релевантна робо-
та. Якщо працівник не відповідатиме запитам створю-
ваного продукту, в подальшому він не формуватиме
штату компанії. Такою є практика планування персо-
налу в IT-компаніях України, які відчувають гостру не-
стачу кваліфікованих кадрів на вітчизняному ринку
праці. Планування кількості працівників також тісно по-
в'язано із добором працівників, саме тому ці напрями є
взаємопов'язаними.

Добір працівників. Автоматизація управління пер-
соналом стосується і підбору кадрів, однак дані проце-
си добре налагоджені не у всіх організаціях. Зокрема,
21% опитаних використовують спеціальні програми з
рекрутингу, які дозволяють вести базу даних по канди-
датах, а також мати статистику щодо потенційних пра-
цівників. Решта ж компаній використовують власні роз-
роблені інструменти ведення баз потенційних спе-
ціалістів.

Процеси цифровізації змінюють підходи до управ-
ління підбором працівників. Якщо ще кілька років тому
успішні компанії прагнули знайти висококваліфікова-
них працівників, пропонуючи їм високий рівень заро-
бітної плати, то сьогодні цей підхід повністю дискреди-
тував себе і реформувався в об'єктно-орієнтований
аналіз. Даний аналіз будується на підборі працівників
за машинним підбором даних, виявленні емпіричних за-
кономірностей за приватними даними, які є найбільш
потрібними для працедавця.

Наприклад, використовуючи соціальні мережі про-
фесійного характеру, або спеціалізовані дошки оголо-
шень, рекрутери отримують кола кандидатів, які мають
найбільш необхідні вимоги для формування виробничих
процесів.

В основі такої системи є пошук персоналу за оголо-
шенням вільної вакансії, на яку бажаючі спеціалісти
мають можливість відгукнутися, надіславши власні ре-
зюме. Спеціальні алгоритми обробляють великий потік

Рівень кваліфікації 2005 2010 2015 2019 2020 
Низькокваліфікований 58,2 57,7 53,2 51,1 51,2 
Середньокваліфікований 30,9 28,9 31,9 33,4 33,2 
Висококваліфікований 10,9 13,3 15 15,5 15,5 

Таблиця 2. Розподіл трудових ресурсів України за рівнем
кваліфікації персоналу

Джерело: [4].

Таблиця 3. Розподіл трудових ресурсів України за рівнем
кваліфікації персоналу та статтю

Жінки Чоловіки 
Рівень кваліфікації 

2019 2020 2019 2020 
Низькокваліфікований 55,7 55,7 49,1 49,3 
Середньокваліфікований 27,3 27,2 36,1 35,8 
Висококваліфікований 17 17,1 14,8 14,8 

Джерело: [4].
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заявок і дозволяють вибрати кілька кандидатів, які най-
більше відповідають параметрам вакансії. В таких авто-
матизованих умовах формується професійний, психо-
логічний та соціальний портрет кандидата. При цьому
для вирішення поточних завдань підприємства, оці-
нюється не тільки професійні навики кандидата, але і
інші особисті якості, які необхідні працівникові для того,
щоб він міг не тільки виконувати поставлені завдання,
але легко влитися в колектив.

Спеціальні алгоритми дозволяють виявити велику
кількість таких характеристик, зокрема виявити тих
людей, які мають багатогранну особистість і широкі
кола інтересів. Приймається до уваги також суспільне
життя, благополуччя, хобі, характер та настрій канди-
дата. Після поверхневого розгляду всіх резюме, необ-
хідно проводити роботу над помилками, які дозволя-
ють відхилити тих людей, які потенційно не зможуть
стати членами команди. Після другого етапу перевірки
відбувається співбесіда кандидата, яка відіграє найваж-
ливішу роль у подачі та захисті резюме.

Для того щоб відібрати персонал, відділ кадрів фор-
мує стандартизовані запитання, які дозволяють оціни-
ти не тільки професійні якості, але і так звані Soft Skills.

Для абсолютної більшості вітчизняних компаній
оцінювання кандидата за професійними якостями, а та-
кож за їхніми індивідуальними якостями залишається в
ручному режимі на багатьох підприємствах. Але вже
сьогодні створюються спеціальні алгоритми машин, які
дозволяють в автоматизованому режимі оцінити всіх
кандидатів та підібрати кращих з них. Поки такі систе-
ми імплементовані в зарубіжних практиках HR, де об-
робляються тисячі заявок від населення на те, щоб по-
трапити на оголошену вакансію. Така програма вико-
ристовується і для попереднього автоматизованого
інтерв'ю із потенційним працівником, де враховується
професіоналізм, самопочуття, настрій та пріоритети, а
також емоційна основа, яка оцінюється на базі аналізу
тембру голосу, напруженості та відтінків мови.

Адміністрування персоналу. Якщо розглядати більш
детально структуру автоматизованих процесів, то
передусім переважає група адміністрування персоналу.
77% компаній використовують засоби адміністрування
персоналу для того, щоб налагодити чіткі системи ве-
дення обліку кожного працівника. Такі системи дозво-
ляють виявити тих працівників, на яких тримається
діяльність компанії, а також слабких працівників, яким
потрібно приділити більше уваги, або які в подальшому
будуть скорочуватися. Дуже важливо при цьому не
втратити креативних працівників і розробити для них
індивідуальний план розвитку, оскільки саме такі люди
можуть формувати інноваційні підходи до створення
продукту.

Нарахування матеріальних винагород. Для багатьох
компаній автоматизованою є система нарахування ком-
пенсацій та системи матеріального стимулювання пра-
цівників. 30% опитаних втілили процеси автоматизації,
які дозволяють застосовувати ефективні пакети соц-
іальних витрат, виходячи із потреб працівника. Така
прозора система мотивації, яку можна проконтролю-
вати не тільки управлінцям, але і працівникам, дозво-
ляє їм краще реалізовувати власний потенціал та фор-
мувати довіру між персоналом та керівництвом, що по-
зитивно впливає на робочий клімат організації.

Розвиток персоналу. Процес автоматизації торкну-
лися і навчання та розвитку персоналу. Автоматизація
цих процесів дозволяє не тільки оцінити кваліфікацію
працівників, але і підібрати найбільш ефективні програ-
ми щодо індивідуального навчання. Також використан-
ня спеціальних програм дозволяє здійснювати групові
курси та групове підвищення кваліфікації, що економить
ресурси підприємства.

Комунікативні процеси. Чимале значення має і на-
лагодження комунікативних процесів підприємства. 23%
компаній автоматизували ці процеси і дозволяють на-

лагодити прості внутрішні та зовнішні системи комуні-
кації на всіх рівнях управління. Це дозволяє здійснюва-
ти швидке сповіщення, швидко вирішувати проблеми, які
виникають і направити на її вирішення спеціалістів
різних галузей.

Позаштатні працівники. Для того щоб компанія мог-
ла встигати за активним розвитком ринку, необхідно
швидко будувати ефективні команди. Для цього досить
часто залучається позаштатні працівників. Для того,
щоб цей процес автоматизувати, шукають для початку
фрілансерів, які виконують певні завдання, а потім ви-
користовуючи розроблено систему оцінювання, яка
дозволяє визначити, хто з них може в подальшому пра-
цювати на постійній основі.

На початкових етапах співпраці із фрілансером ком-
панія платить не за час, а за кінцевий результат. З однієї
сторони, для компанії така модель співпраці є найбільш
вигідною, однак, з іншої сторони, вона супроводжуєть-
ся значними ризиками, оскільки якість такої роботи
може не відповідати очікуванням.

В умовах боротьби із наслідками пандемії форму-
вання штату поза межами офісу стало основним із зав-
дань відділу управління персоналом. Для HR служби такі
завдання стають більш складними, оскільки керувати
роботою працівників в умовах віддаленої роботи досить
складно. Необхідно постійно вести контроль за їх діяль-
ністю та слідкувати за тим, щоб графік виконання зав-
дань не порушувався. HR служби в цих умовах стають
все більш необхідними для підприємства. Вони повинні
налагодити взаємодію і з службою безпеки, оскільки HR
фахівець, як і найманий працівник, буде передавати
постійні дані, які можуть становити комерційну цінність.

Формування соціально-орієнтованих проєктів.
Особливої актуальності набуває реалізація соціально
направлених проєктів. Основними перевагами викори-
стання цифрових технологій для компанії є: підвищен-
ня репутації компанії на ринку та зміцнення її позиції у
соціумі; підвищення лояльності клієнтів до компанії;
конкурентна перевага в залученні працівників.

Саме тому відділом управління персоналу постійно
повинні формуватися соціально важливі проєкти, які
зміцнюють бренд компанії, що дозволить отримати
більш кваліфікованих кадрів, вирішувати поставлені зав-
дання.

Однак розвиток систем ефективного управління
персоналом залежить не тільки від організації роботи в
межах компаній. Дуже важливо, щоб у державі фор-
мувався такий клімат, який дозволить реалізувати кон-
цепції автоматизованого управління кадрами. Чималу

Рис. 3. Напрями автоматизації управління
та адміністрування персоналом
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роль у розвитку ринку праці відіграє і державна політи-
ка щодо формування кваліфікованих трудових ресурсів.
Якщо Україна дійсно планує вивести економіку на но-
вий рівень, то інформаційні технології можуть стати
невидимою рушійною силою, яка здатна це зробити.
Однак на першому етапі необхідно переглянути політи-
ку підготовки кваліфікованих кадрів, що відбувається
за рахунок реформування освіти. На сьогодні у кожно-
му закладі вищої освіти, кадрова підготовка повинна
відповідати запитам ринку. Це повинні бути такі ма-
гістри, які не тільки здатні до інновацій, однак і мають
високий рівень технологічних та цифрових знань, але
крім цього, і високий рівень знання іноземної мови. Дер-
жава повинна забезпечувати можливість кооперації між
компаніями та освітніми закладами, які могли би сфор-
мувати теоретичні та практичні підходи до підготовки
висококваліфікованих спеціалістів, які готові працюва-
ти в умовах трансформації економіки до цифрової.

ВИСНОВКИ З ПРОВЕДЕНОГО ДОСЛІДЖЕННЯ
За результатами дослідження можна дійти виснов-

ку, що сучасні виробничі процеси, якими сьогодні ха-
рактеризуються деякі прогресивні сектори економіки,
вже стоять на порозі втілення автоматизованих систе-
ми управління персоналом. Однак реалії ринку праці
такі, що таких організацій досить мало, а основний ри-
нок праці формується некваліфікованими працівника-
ми, які не мають достатньо навиків для того, щоб фор-
мувати ефективні команди. Проблема загострюється
інертністю держави щодо реформування освітніх про-
цесів та створення передумов для розвитку некваліфі-
кованого ринку праці, який готовий обслуговувати про-
цеси виробництва за невисокою ціною. Однак інно-
ваційні підприємства, що вимагають прогресивних тру-
дових ресурсів, повністю вирізняються від традиційно-
го бізнесу. Чималу роль у цьому грає кадрова служба
або HR, які відповідальні за підбір персоналу, його
організацію, адміністрування, розвиток, організацію в
умовах дистанційної роботи, а також формування со-
ціально-орієнтованих проєктів, що здатні підвищити
соціальну значимість компанії. Сучасні процеси авто-
матизації персоналу зазнали суттєвого реформування.
Управління персоналом стає об'єктно-орієнтованим, а
організаційна структура стає наскрізною, що дозволяє
навіть спеціалістам найнижчої ланки виробництва без-
посередньо бачити кінцевий продукт, працювати над
його створенням та відчувати свою значимість у процесі.
При цьому автоматизовані системи управління персо-
налом дозволяють організувати прозорий та всім зро-
зумілий процес матеріальної нагороди, мотивації та
індивідуального розвитку, що має важливе значення для
побудови ефективних та довгострокових команд.
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