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ДИДЖИТАЛІЗАЦІЯ ПРОЦЕСІВ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ 

ЯК СУЧАСНИЙ ТРЕНД РОЗВИТКУ ІННОВАЦІЙНИХ  

HR-ТЕХНОЛОГІЙ 

У статті систематизовано існуючі на вітчизняному ринку диджитал-рішення для авто-

матизації HR-процесів (HURMA System, Zoho People, DData_HRMS, Bamboo HR, PeopleForce, 

AcademyOcean, Effy.ai), виявлено їхні переваги та недоліки. Обґрунтовано теоретико-методоло-

гічні підходи до інтеграції сучасних диджитал-рішень у практику HR-менеджменту з урахуван-

ням досягнутого в організації рівня цифровізації бізнес-процесів, сформованості цифрового май-

ндсету співробітників та готовності персоналу до масштабного використання цифрових 

HR-технологій. Запропоновано розглядати сутність цифрового майндсету як усвідомлення спів-

робітниками важливості та переваг від впровадження цифрових технологій для вирішення про-

фесійних завдань, відкритість до інновацій та швидку адаптацію до використання цифрових 

рішень у практичній діяльності, а також готовність постійно удосконалювати свої цифрові 

навички. Сформульовані основні принципи формування цифрового майндсету персоналу сучасної 

бізнес-організації, а також запропоновано систему якісних та кількісних показників для оціню-

вання стану впровадження цифрових технологій в окремих структурних підрозділах, функціона-

льних процесах та робочих місцях. 

Ключові слова: управління персоналом; людські ресурси; диджиталізація; автоматизація 

HR-процесів; інноваційні HR-технології; диджитал-трансформація; цифровий майндсет.  

Рис.: 1. Табл.: 2. Бібл.: 15.  

Постановка проблеми. Сучасним трендом розвитку технологій управ-

ління персоналом є подальше прискорення та поглиблення процесів їх циф-

ровізації, що об’єктивно актуалізується потребою перебудови бізнес-проце-

сів підприємств під вимоги нової реальності. Динамічні зміни зовнішнього 

середовища під випливом глобальної пандемії COVID-19 та повномасштаб-

ної війни в Україні стали каталізатором масштабної розробки інноваційних 

інформаційно-комунікаційних технологій, що дозволяють бізнес-організа-

ціям автоматизувати процеси рекрутингу, онбордингу, навчання та переква-

ліфікації, оцінки ефективності використання персоналу. Водночас є багато 

об’єктивних чинників, які стримують використання цифрових технологій на 
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вітчизняних підприємствах, що потребує проведення більш глибоких дослі-

джень теоретико-прикладних засад диджиталізації процесів управління пе-

рсоналом підприємств як одного з найголовніших глобальних викликів уп-

равління людським капіталом та трансформації бізнес-моделей загалом.  

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Проблематика цифровізації 

процесів управління персоналом досліджувалася такими вітчизняними нау-

ковцями, як А. М. Колот, О. О. Герасименко [1], Е. В. Прушківська, 

А. М. Ткачук [5], С. Г. Рудакова, Н. С. Данилевич, Л. В. Щетініна, Я. А. Ка-

сяненко [11] та інші. У більшості публікацій процеси автоматизації функцій 

управління персоналом розглядаються в контексті тих змін, які є неминучими 

під впливом четвертої промислової революції. Так, зокрема, системне обґру-

нтування концептуальних засад трансформації сфери праці та зайнятості в їх 

нерозривній цілісності зі змінами техніки, технологій та інститутів у коорди-

натах нової (цифрової) економіки здійснено в науковій статті А. М. Колота, 

О. О. Герасименко «Концепт “Праця 4.0”: теоретико-прикладні засади фор-

мування та розвитку» [1]. Е. В. Прушківська та А. М. Ткачук, оцінюючи мо-

жливий вплив Індустрії 4.0 на ринок праці в Україні, пов’язують процеси ав-

томатизації HR-функцій із можливостями часткової нейтралізації проблеми 

відтоку мізків, а в контексті тривалої деіндустріалізації національної еконо-

міки вважають, що персонал бізнес-організацій скоріше буде споживати ре-

зультати четвертої промислової революції, а не долучатися до їх розробки [5]. 

При цьому дуже важливо, що на фоні швидкої трансформації технологічних 

укладів з’явилося чітке розуміння того, що ХХІ століття є не лише періодом 

кардинальних змін в рамках четвертої промислової революції, але і «століт-

тям людських ресурсів», яке диктує потребу не просто автоматизації сучас-

них бізнес-процесів, але й організації їх адекватної підтримки людськими ре-

сурсами для функціонування розумних підприємств [7]. С. Г. Рудакова, 

С. Г. Данилевич, Н. С. Данилевич, Л. В. Щетініна, Я. А. Касяненко [11], дос-

ліджуючи процес еволюції HR-функцій під впливом диджиталізації, розгля-

дають автоматизацію HR-процесів як революційну можливість для бізнес-ор-

ганізацій загалом вийти на якісно новий рівень та роблять важливий 

концептуальний висновок стосовно того, що цифрова трансформація HR по-

винна починатися зі зміни мислення самих HR-менеджерів. Разом з тим, бі-

льшість питань диджиталізації у зв’язку з їх новизною розглянуто в теорети-

чному постановочному контексті та потребують подальшого вивчення з 

урахуванням тих змін, які відбуваються на ринку праці під впливом глобаль-

них викликів та кардинальних соціально-економічних зрушень.  

Виділення не вирішених раніше частин загальної проблеми. Відда-

ючи належне та не применшуючи роль проведених досліджень вітчизня-

ними науковцями, вважаємо за доцільне зазначити, що швидкість сучасних 

змін та різний ступінь готовності персоналу до впровадження диджитал-те-

хнологій у процеси загального менеджменту та управління персоналом, 
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зокрема, зумовлюють необхідність переосмислення проблеми формування 

цифрового майндсету в контексті пріоритетних задач розвитку бізнес-орга-

нізацій в умовах нової реальності та рівня спроможності їхнього персоналу 

до впровадження цифрових інновацій у бізнес-процеси та соціально-трудові 

відносини. Крім того, важливо оцінити представлену на вітчизняному ринку 

пропозицію технологій автоматизації HR-процесів із позицій наявності ус-

пішних кейсів їх використання.  

Мета статті полягає в дослідженні взаємозв’язків між сучасними викли-

ками та новими трендами в розвитку інноваційних технологій у сфері HR-

менеджменту вітчизняних суб’єктів господарювання та обґрунтуванні тео-

ретико-методологічних підходів до інтеграції сучасних диджитал-рішень у 

практику управління персоналом з урахуванням досягнутого рівня диджи-

тал-трансформації бізнес-організації та сформованості цифрового май-

ндсету в її співробітників, а також готовності персоналу до масштабного ви-

користання цифрових інноваційних HR-технологій.  

Виклад основного матеріалу. Формування інноваційної економіки су-

проводжується тотальним проникненням наукомістких та інформаційних 

технологій у всі сфери та галузі, що неминуче призводить до трансформації 

структури та якості робочої сили, зростання вимог до професійно-кваліфі-

каційного рівня працівників. Як наслідок, відбувається поєднання професій-

них знань, виникають суміжні та прикордонні професії, відбувається зро-

щення цифрових вмінь з іншими професійними навичками та soft-skills. 

Водночас з урахуванням пріоритетної потреби інноваційної економіки в кре-

ативних інтелектуальних працівниках кардинально змінюються підходи до 

управління людськими ресурсами та впроваджуються інноваційні техноло-

гії управління персоналом.  

У широкому розумінні інноваційні HR-технології можна трактувати як 

процес впровадження нових ідей, методів і технологій з метою відповідності 

постійно зростаючим вимогам організації та її робочої сили з урахуванням 

передбачення майбутніх потреб і обставин, а не просто адаптації до постій-

них змін поточної ситуації [14]. Так, зокрема, останнє десятиліття принесло 

безліч інновацій в HR-індустрію під впливом розвитку штучного інтелекту, 

зростання гіг-економіки, збільшення поштовху до різноманітності й, наре-

шті, глобальної пандемії та повномасштабної війни в Україні, що кардина-

льно змінили реальність мільйонів людей і насамперед у площині визна-

чення місця і способу роботи.  
На фоні таких радикальних трансформацій закономірно актуалізується пи-

тання стосовно можливих перспектив розвитку HR-галузі у майбутньому. 
Міжнародна компанія Deloitte щорічно оприлюднює свої дослідження сучас-
них трендів розвитку процесів управління людським капіталом [10]. Водночас 
більшість цих трендів стали можливими завдяки активному розвитку цифро-
вих технологій в останні два десятиліття та їх проникнення в усі сфери бізнесу 
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та суспільного життя. Існуючий взаємозв’язок між сучасними глобальними ви-
кликами та основними трендами розвитку інноваційних технологій управління 
персоналом у диджитал-середовищі систематизовано нами в табл. 1. 

Таблиця 1 
Інноваційні тренди в управлінні персоналом  

під впливом глобальних викликів та розвитку цифрових технологій 

Глобальні виклики  
сучасності 

Інноваційні тренди розвитку HR- технології 

Масштабне впровадження ци-
фрових рішень (чат-ботів, 
хмарних технологій, SAAS, 
штучного інтелекту тощо) в 
управління бізнес-процесами 
та людськими ресурсами 

Можливість передачі чат-ботам частини рутинних за-
вдань з обробки великих баз даних у процесі рекрути-
нгу та оцінки персоналу, вивільнення часу топменедж-
менту та всього персоналу для вирішення креативних 
задач, розробки та впровадження інновацій, вирішення 
нестандартних проблем. 

Стрімкий розвиток технологій 
Індустрії 4.0 та їх швидке мо-
ральне старіння 

Реалізація LLL (Long Life Learning) програм, в тому числі 
в цифровому середовищі, зосередження на безперервному 
навчанні персоналу та постійному розвитку кадрів, акти-
вне використання індивідуальних траєкторій розвитку. 

Загострення демографічних 
проблем та збільшення мігра-
ційних потоків робочої сили 
за кордон 

Розвиток програм лояльності з метою утримання персо-
налу в умовах високої конкуренції за таланти, можли-
вість дистанційної участі працівників у глобальних та 
регіональних проєктах, розширення можливостей он-
лайн-зайнятості завдяки використанню ринку праці 
глобальних цифрових платформ, зростання частки фун-
кцій, що виконуються на умовах аутсорсингу, поєд-
нання традиційних форм праці з новими нетрадицій-
ними (фрилансер, контрактники, гіг-працівники).  

Посилення ролі психологіч-
них та соціологічних аспектів 
в умовах посилення невизна-
ченості та нестабільності сус-
пільних процесів 

Інтеграція програм добробуту в дизайн роботи, плану-
вання діяльності бізнес-організацій з піклуванням про 
співробітників, пошук балансу між роботою та особис-
тим життям, пошук ефективних форм командної ро-
боти.  

Зростання обсягів інформації 
та поява нових цифрових ка-
налів комунікації  

Впровадження хмарних технологій та розвиток people-
аналітики для обробки значних масивів інформації, ро-
зробка інтегративних інтранет-платформ для покра-
щення комунікації персоналу в умовах мультиканальної 
архітектури систем передачі ділової інформації. 

Об’єктивна необхідність соці-
ального дистанціонування під 
впливом глобальної пандемії 
COVID-19 

Масовий перехід персоналу на віддалену роботу та гіб-
ридний формат співпраці і навчання, важливість безпе-
кового аспекту у взаємовідносинах між співробітни-
ками та клієнтами. 

Ризики втрати енергетичної, 
виробничої та соціальної ін-
фраструктури підприємств та 
загроза життю персоналу в 
умовах повномасштабної 
війни в Україні 

Адаптація до ризиків воєнного часу, швидке реагу-
вання, посилення безпекових заходів, релокація підпри-
ємств та персоналу у випадку форс-мажорних обставин, 
збереження кадрового ядра, перенавчання персоналу, 
пошук нових співробітників та ефективних форм орга-
нізації праці, відновлення соціально-психологічного 
стану працівників.  

Джерело: складено авторами на підставі систематизації [2; 6; 10]. 
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Аналіз нових глобальних викликів і сучасних реалій ведення бізнесу дає 

підстави для висновку, що сучасний концепт управління персоналом пови-

нен базуватися на поєднанні людських ресурсів з цифровими технологіями. 

Процес впровадження диджитал-технологій у бізнес-процеси та управ-

ління персоналом суттєво прискорився під впливом глобальної пандемії 

COVID-19. Водночас вітчизняні підприємства відчувають значний дефіцит 

кваліфікованих спеціалістів, які мають необхідні навички роботи із сучас-

ними  ІТ-продуктами. Особливо зросла потреба в керівниках вищої ланки, 

які розуміються не лише в сучасних принципах та методах управління, але і 

спроможні здійснити диджитал-трансформацію бізнес-процесів. Попит на 

таких фахівців особливо зростає в умовах, коли організаційна структура та 

методи цифрового управління бізнесом набувають дедалі більшого значення 

і стають ключовими на загальнодержавному рівні.  

Саме тому необхідність поєднання професійних навичок з навичками ви-

користання цифрових технологій перетворюється на пріоритетну вимогу до 

топменеджменту в сучасних умовах господарювання. Крім того, запорукою 

успіху будь-якої організації є наявність команди професіоналів, здатних ефе-

ктивно взаємодіяти в умовах підвищеної турбулентності та невизначеності 

бізнес-середовища. Як свідчать успішні західні та вітчизняні кейси, конку-

рентну перевагу здебільшого отримують ті організації, які змогли створити 

так звані «суперкоманди» на основі доповнення інтелекту і професійних на-

вичок співробітників інноваційними цифровими технологіями. Процес фо-

рмування таких команд має такі особливості [12]:  

- застосування абсолютно нових методів організації і контролю роботи 

персоналу (зокрема, використання тайм-трекерів для обліку часу); 

- впровадження сучасних стимулів для підвищення ефективності праці в 

цифровому середовищі; 

- зміни організаційної та функціональної структури компанії для забез-

печення підвищення адаптаційних навичок, а також емоційної стійкості у 

працівників у разі доцільності; 

- безперервне навчання працівників та підвищення їхньої кваліфікації у 

використанні сучасних ІТ-продуктів для виконання професійних завдань на 

новому якісному рівні. 
До основних чинників, що стримують активне впровадження та розви-

ток цифрових технологій вітчизняних бізнес-організацій, слід віднести: де-
фіцит кваліфікованих спеціалістів, готових до масштабного впровадження 
процесів диджиталізації бізнес-процесів та менеджменту персоналу; низь-
кий рівень розвитку професійних та технічних компетенцій персоналу, ни-
зьку соціальну мобільність працівників, відкритість ринку праці, що сприяє 
вимиванню талантів та висококваліфікованої робочої сили за кордон. Крім 
того, ситуація ще більше ускладнюється наявністю на ринку праці різних 
поколінь, які не лише відрізняються своїм світоглядом, ціннісними 
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орієнтирами та підходами до роботи, але й рівнем сформованості цифрових 
навичок та психологічної готовності до використання цифрових рішень у 
повсякденних трудових процесах.  

Диджиталізація процесів управління персоналом являє собою викорис-
тання програмного забезпечення для цифровізації та автоматизації повторю-
ваних і трудомістких завдань, зокрема адміністрування адаптації співробіт-
ників, нарахування заробітної плати, обліку часу та виплат. Це дозволяє 
співробітникам відділу кадрів зосередитися на більш стратегічних завдан-
нях, які є більш цінними для компанії. Також підвищується ефективність і 
безпека, одночасно зменшується ймовірність людських помилок.  

Автоматизація HR-процесів дозволяє скоротити витрати часу на величе-
зну кількість фізичної паперової роботи, пов’язаної з адмініструванням по-
всякденними управлінськими процесами. Водночас перехід до автоматиза-
ції HR-функцій вимагає певного рівня навичок та підготовки у використанні 
технологій. Але переваги автоматизації HR-процесів для всіх співробітників 
значно цінніші за час, енергію та гроші, які необхідно інвестувати в розро-
бку диджитал-інструментів [13]. 

Однією з головних позитивних сторін впровадження диджитал-техноло-
гій в процес управління персоналом є підвищення його ефективності. У по-
рівнянні з ручною роботою з документами, коли документи «застрягли» в 
черзі або на столі в однієї людини і досить високою є ймовірність допущення 
помилок через людський фактор, диджиталізація базується на оцифрову-
ванні всіх процесів, що в кінцевому результаті підвищує продуктивність та 
ефективність бізнесу. З’являється більше часу для розбудови корпоративної 
культури, організації навчання співробітників, більш змістовної комунікації 
на робочому місці [15].  

У табл. 2 нами систематизовано найпоширеніші онлайн-платформи для 
автоматизації HR-процесів, які вже активно використовуються на українсь-
кому ринку диджитал-рішень. 

Таблиця 2 
Систематизація існуючих на вітчизняному ринку диджитал-рішень 

 для автоматизації HR-процесів 
Назва  

платформи 

Основні можливості 

інтегрованої платформи 

Переваги використаних  

диджитал-рішень 

1 2 3 

HURMA 

System  

Хмарний сервіс, що автоматизує всі 

HR-процеси, рекрутинг та управління 

цілями (OKR). Система звільняє HR-

фахівців від рутини, оптимізує залу-

чення талантів, адаптацію та утримання 

співробітників, збирає статистику та 

аналітику. Допомагає керувати цілями 

та ключовими результатами компанії. 

HRM system, CRM для рекру-

тингу та HR. Має мобільну ве-

рсію та чат-бот в Telegram, в 

системі наявні наступні мо-

дулі: рекрутинг, управління 

робочим часом та продуктив-

ністю, аналітика, управління 

цілями. 
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Закінчення табл. 1 
1 2 3 

Zoho People Online-система управління персона-
лом від Zoho, що допомагає ефекти-
вно автоматизувати усі кадрові про-
цеси: залучення, утримання, супровід, 
заохочення. 

Легко адаптується до мобільних 
пристроїв, інтегрується до ін-
ших систем, наявні спеціальні 
модулі, що дозволяють відсте-
жувати робочий час працівни-
ків, управляти продуктивністю, 
формувати HR-аналітику, а та-
кож здійснювати рекрутинг. 

DData_HRMS  Онлайн-система повної автоматизації 
HR-процесів компанії, що використо-
вує елементи штучного інтелекту для 
налаштування та адаптації бізнес-про-
цесів з урахуванням найкращих прак-
тик та передових тенденцій в управ-
лінні персоналом.  

HRMS рішення на базовій без-
кодовій платформі Creatio до-
зволяє інтегрувати управління 
персоналом, добір персоналу, 
онбординг / оффбординг персо-
налу, його оцінку та HR-
аналітику.  

Bamboo HR Платформа, створена для введення та 
відстеження даних з урахуванням ін-
формаційних потреб HR-команд, на-
рахування заробітної плати, функцій 
управління та бухгалтерського обліку. 
Використання платформи дозволяє 
користувачам зберігати всю необхідну 
інформацію в одному місці, а також 
генерувати необхідні звіти. 

Надається технічна підтримка, 
існує можливість використання 
на мобільних пристроях, досту-
пні модулі відстеження робочого 
часу працівників, керування про-
дуктивністю, аналітики даних.  

PeopleForce Комплексна HRM-система для авто-
матизації HR-процесів, що допомагає 
сформувати культуру високої продук-
тивності та суттєво полегшує і опти-
мізує роботу HR відділу та відділу ре-
крутингу.  

Автоматизація всього спектру 
HR-процесів (CRM для HR), є 
можливість адаптації платфо-
рми під будь-які бізнес-процеси 
та завдання, наявні 5 модулів, 
дозволяють здійснювати рекру-
тинг та онбординг персоналу, 
відстежувати робочий час спів-
робітників, керувати продуктив-
ністю, оцінювати персонал, фо-
рмувати аналітику даних.  

AcademyOcean  Платформа для створення навчальних 
курсів, проведення опитувань та тес-
тувань, створення команд, що дозво-
ляє здійснювати процеси навчання та 
адаптації персоналу (онбордингу) з 
урахуванням індивідуальних запитів 
та персоналізованого підходу, а також 
організовувати віддалену роботу ко-
манд у зручному режимі.  

LМS 2.0 (Learning Management 
System), що має мобільну вер-
сію, дозволяє забезпечити 
єдину структуру матеріалів ком-
панії, повну статистку прогресу 
навчання, сертифікацію за ре-
зультатами навчання, а також ін-
теграцію з іншими системами. 

Effy.ai HR-система, що дозволяє керівникам 
реалізувати свій управлінський поте-
нціал та спростити взаємодію з ко-
мандою  

Дозволяє відстежувати та напра-
вляти розвиток співробітників, 
розуміти операційні процеси, об-
мінюватися зворотним зв’язком.  

Джерело: складено авторами на основі систематизації [3; 4; 8]. 
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Таким чином, до основних переваг автоматизації HR-процесів нале-

жать[9; 15]:  

- зменшення часу та спрощення виконання багатьох рутинних завдань 

(відбір резюме, розсилка запрошень на співбесіди та обробка їх результатів, 

створення та зберігання профілів співробітників, оновлення даних у разі по-

треби, проведення тестувань тощо); 

- зменшення кількості технічних помилок та забезпечення більшої точ-

ності в роботі з даними та організації бізнес-процесів; 

- зменшення витрат матеріальних ресурсів та кількості людиногодин на 

ведення документообігу, підготовку звітів, друкування та зберігання доку-

ментів; 

- вивільнення часу у HR-менеджерів на стратегічне планування та вико-

нання креативних завдань, спроможних створити нову додану вартість для ком-

панії загалом. Водночас вони матимуть більше часу для перевірки нових кан-

дидатів та ефективної адаптації нових працівників на новому робочому місці;  

- збільшення можливостей щодо пошуку персоналу з необхідними 

знаннями та навичками за рахунок обробки великих баз даних, інтеграції 

даних з різних електронних платформ, оптимізації добору кандидатів під ви-

моги вакансій на підставі автоматизованої обробки тестів; 

- збереження часу працівників і швидше задоволення їхніх запитів щодо 

оформлення документів на відпустки, оновлення особистої інформації, нара-

хування заробітної плати та бонусів, пошуку необхідної інформації про дія-

льність компанії та її нормативно-правове забезпечення тощо; 

- збільшення можливостей щодо формування бази даних про співробіт-

ників і використання відповідних HR-метрик, проведення анкетувань, 

тестувань та опитувань для виявлення рівня задоволеності співробітни-

ків, подальшого удосконалення трудових процесів та підвищення рівня за-

лученості працівників; 

- покращення якості комунікації між співробітниками за рахунок більш 

системного підходу до підготовки інформації, її передачі та збереження, ви-

користання спільних корпоративних каналів комунікації як у синхронному, 

так і в асинхронному режимах;  

- зменшення сумарних витрат на здійснення HR-процесів завдяки ско-

роченню частки ручної роботи та паперової документації; 

- використання інноваційних диджитал-рішень у корпоративному нав-

чанні персоналу, реалізації програм онбордингу / оффбордингу, формуванні 

віддалених команд, управлінні проєктами, моніторингу досягнення конкре-

тних цілей. 

Впровадження інноваційних цифрових рішень у практику HR-

менеджменту сучасних організацій значною мірою залежить від сформова-

ності цифрового майндсету співробітників. Цифровий майндсет у цьому 

контексті можна визначити як усвідомлення співробітниками важливості 
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та переваг від впровадження цифрових технологій для вирішення профе-

сійних завдань, відкритість до інновацій та швидка адаптація до викорис-

тання цифрових рішень в практичній діяльності, а також готовність пос-

тійно удосконалювати свої цифрові навички. Формування цифрового 

майндсету співробітників може відбуватися з урахуванням концептуальних 

засад, представлених на рис. 1.  

 

Рис. 1. Концептуальні засади формування цифрового майндсету  

співробітників 
Джерело: складено автором. 

Показники оцінки стану впровадження цифрових технологій 

Форми комунікативної взаємодії 

Якісні 
Кількісні 

Формування цифрового майндсету співробітників 

Пояснення переваг використання диджитал-рішень для зменшення рутинних трудових 

процесів з метою подолання опору змінам 

Проведення навчальних тренінгів та вебінарів, створення інструктивних матеріалів щодо 

використання цифрових інструментів та платформ 

Залучення співробітників до тестування нових автоматизованих  систем, інструментів та 

програм, урахування їх конструктивного фідбеку при доопрацюванні цифрових продуктів 

Створення внутрішньої системи підтримки використання цифрових інструментів (кон-

сультації ІТ-спеціалістів, менторство з боку фахівців, які вже добре володіють цифро-

вими технологіями, створення банку успішних кейсів та FAQ тощо) 

Формування внутрішньої системи стимулювання впровадження цифрових технологій у  

бізнес-процеси та HR-процеси (бонуси, премії, щорічні конкурси, визнання тощо) 

Організація системи безперервного навчання з урахуванням постійних змін зовнішнього 

середовища та удосконалення цифрових інструментів, навчальних ресурсів та техноло-

гій корпоративного навчання (сучасний контент, візуалізація матеріалу, відеоуроки, под-

касти, гейміфікація тощо)  

Моніторинг ефективності використання цифрових технологій, поширення позитивних 

результатів та кращих практик 
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Покроковий алгоритм формування цифрового майндсету співробітни-
ків сучасної організації повинен базуватися на наступних принципах: 

- системний підхід до впровадження цифрових технологій як стратегіч-
ного напряму підвищення конкурентоспроможності організації в умовах су-
часних викликів; 

- визначення пріоритетних напрямків цифровізації бізнес-процесів та 
трудових процесів з урахуванням загальної стратегії розвитку організації та 
її функціональних стратегій; 

- першочергове створення інформаційних ресурсів, навчальних мате-
ріалів та системи підтримки процесу впровадження автоматизованих 
HR-технологій; 

- максимальне залучення співробітників до апробації програмних про-
дуктів та диджитал-рішень, налагодження ефективної системи зворотного 
зв’язку для доопрацювання цифрових інструментів з метою їх максимальної 
адаптації до умов праці та специфіки трудових процесів; 

- інноваційні підходи до формування необхідних знань та навичок для 
використання цифрових HR-технологій з урахуванням необхідності поєд-
нання форм групового навчання та індивідуальних траєкторій розвитку спів-
робітників, особливостей сприйняття інформації та навчального контенту 
представниками різних вікових груп, використання крос-менторства між рі-
зними поколіннями; 

- розробка адекватної системи індикаторів для оцінки стану впрова-
дження цифрових технологій в окремих структурних підрозділах, функціо-
нальних процесах та робочих місцях.  

При цьому можуть використовуватися як якісні, так і кількісні пара-
метри. Так, зокрема, до кількісних показників, що характеризують рівень 
використання цифрових технологій, належать: 1) середній час викорис-
тання співробітником цифрових інструментів, спеціалізованих програмних 
продуктів чи автоматизованих систем для виконання професійних завдань 
за день / тиждень / місяць; 2) кількість цифрових інструментів, спеціалізо-
ваних програмних продуктів, автоматизованих систем тощо, які освоїв пра-
цівник і використовує в професійній діяльності; 3) кількість людиногодин 
навчання (тренінгів) з формування цифрових навичок за місяць / квартал / 
рік; 4) кількість людиногодин, відпрацьованих з ментором для формування 
власних цифрових навичок; 5) кількість людиногодин, відпрацьованих у 
ролі ментора для передачі власного досвіду використання цифрових техно-
логій менш досвідченим працівникам та новачкам тощо. До якісних показ-
ників можна включити наступні характеристики: 1) бальна оцінка зручно-
сті використання окремих цифрових інструментів для виконання 
виробничих задач; 2) бальна оцінка рівня готовності працівника до впрова-
дження нових цифрових технологій і адаптації до зміни трудових процесів 
під їх впливом; 3) надані конструктивні відгуки і пропозиції для удоскона-
лення існуючих цифрових рішень тощо.  
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Висновки і пропозиції. Розуміння важливості процесів цифрової тра-

нсформації як нової реальності нового десятиліття потребують інновацій-

них підходів до формування цифрового майндсету (мислення) співробітни-

ків, розвитку їх готовності до впровадження процесів диджиталізації, 

подолання опору змінам, легшого сприйняття необхідності цифровізації 

процесів, підвищення особистої мотивації та рівня залучення у вищезазна-

чені процеси. 

У контексті вищезазначеного до головних завдань у сфері цифрової тра-

нсформації процесів управлінням персоналом слід віднести впровадження 

автоматизованих процесів рекрутингу, адаптації, навчання та кар’єрного ро-

звитку при одночасній мотивації тих співробітників, які здатні генерувати 

інновації, досягати ефективності та результативності праці. Разом з тим, по-

трібно усвідомлювати, що на початковому етапі автоматизація HR-процесів 

потребує значних інвестицій у придбання програмного забезпечення, фор-

мування у персоналу навичок його повсякденного використання, а також 

може викликати у співробітників певний опір організаційним змінам у 

зв’язку із впровадження інновацій.  
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theoretical and methodological approaches to the integration of modern digital solutions into the prac-

tice of HR management have been substantiated, taking into account the existing level of business pro-

cesses’ digitalization in the organization, the formation of the digital mindset of employees, and the 

readiness of the staff for the large-scale use of innovative digital HR technologies. It is proposed to 

consider the essence of the digital mindset as employees' awareness of the importance and benefits of 

implementing digital technologies to solve professional tasks, openness to innovation and quick adap-

tation to the use of digital solutions in practical activities, as well as readiness for constant improvement 

of digital skills. The main principles of forming the personnel’s digital mindset in the modern business 

organization are formulated. A system of qualitative and quantitative indicators is proposed for as-

sessing the state of implementation of digital technologies in individual structural divisions, functional 

processes and workplaces. 

Key words: personnel management; human resources; digitalisation; automation of HR pro-

cesses; innovative HR technologies; digital transformation; digital mindset. 
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