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цифрових моделей управління, зокрема: підвищення операційної ефективності HR-відділів, мінімізація 
суб’єктивізму при відборі кандидатів, персоналізація програм розвитку співробітників та вдосконалення 
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ENTERPRISE PERSONNEL MANAGEMENT IN THE CONDITIONS OF DIGITALIZATION
Summary. The article explores the fundamental transformational processes occurring within the human re-
source management (HRM) system under the intense influence of global digitalization. It is substantiated that 
the large-scale implementation of cutting-edge technologies, such as artificial intelligence (AI), machine learn-
ing, big data analytics, cloud services, and specialized automated platforms (HRIS/HRMS), fundamentally 
changes traditional approaches to forming and managing an enterprise's personnel potential. The authors em-
phasize that digitalization is no longer a choice but a vital necessity for maintaining market competitiveness. 
The advantages of transitioning to digital management models are analyzed in depth, focusing on several key 
vectors. Specifically, these include increasing the operational efficiency of HR departments through the auto-
mation of routine administrative tasks, which allows HR professionals to focus on strategic planning. Further-
more, the study highlights the role of data-driven decision-making in minimizing subjectivity and unconscious 
bias during candidate selection and recruitment. Special attention is paid to the personalization of employee 
development programs through adaptive learning platforms and the significant improvement of internal com-
munication systems, which fosters a more transparent and engaging corporate environment. However, the 
research also describes the core challenges and potential threats that may arise during the introduction of 
digitalization processes into an enterprise's operations. The study concludes that successful digital transforma-
tion requires a holistic approach that combines technological upgrades with a profound shift in organizational 
culture and leadership styles, ensuring long-term sustainability in the digital economy. The study describes 
the core challenges that may arise during the introduction of digitalization processes into an enterprise's op-
erations, using a specific organization as a practical example. Key issues identified include the high cost of 
implementing high-tech solutions, the critical need for robust cybersecurity to protect sensitive personal data, 
and the psychological resistance of employees to rapid technological change. The article demonstrates how 
integrated digital tools can optimize the employee lifecycle from onboarding to offboarding.
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Постановка проблеми. Попри актив-
не впровадження цифрових інструмен-

тів, багато організацій стикаються з проблемою 
адаптації персоналу до нових умов. Існує певний 
розрив між технологічними можливостями ди-

джиталізації та реальною готовністю кадрово-
го потенціалу до їх використання. Перехід від 
традиційних та трудомістких процедур до авто-
матизованих, інтегрованих цифрових систем 
дозволяє підприємствам оптимізувати витрати, 



«Young Scientist» • № 2 (139) • 2026

Е
К

О
Н

О
М

ІЧ
Н

І 
Н

А
У

К
И

207
заощадити час на рутинні операції, підвищити 
залученість співробітників та якість прийняття 
управлінських рішень на основі даних. Необхід-
ність пошуку балансу між автоматизацією про-
цесів та збереженням високого рівня мотивації 
та залученості персоналу визначає доцільність 
обраного напряму дослідження. 

Аналіз останніх досліджень і публіка-
цій. На сучасному етапі трансформації менедж-
менту спостерігається активна інтеграція пе-
редових зарубіжних концепцій диджиталізації 
у вітчизняну практику управління, що стимулює 
формування інноваційних підходів до розви-
тку кадрового потенціалу в умовах диджиталі-
заційних процесів. Дослідженню теоретичних 
та практичних аспектів управління персоналу 
підприємства в умовах цифрових змін присвяче-
ні фундаментальні праці науковців, які заклали 
підґрунтя для вивчення механізмів управління 
працівників у високотехнологічному середовищі. 
Серед них: Б. Дергалюк, О. Грішнова, О. Заїчко, 
Л. Тертична, М. Заставний, Л. Вербівська, Т. Ко-
зак, І. Копитова, В. Дужак, В. Голянч, Є. Кудряв-
цева, Д. Ульріх, Б. Демерс, Е. Белл, Б. Харлі. 

Попри наявність численних наукових праць 
у цій темі, багато аспектів управління персона-
лом в умовах цифрової трансформації організа-
цій залишаються недостатньо вивченими. 

Мета статті полягає в обґрунтуванні теоре-
тичних засад та визначенні практичних осо-
бливостей управління персоналом в умовах ди-
джиталізації, оцінці поточного стану кадрового 
менеджменту в освітній сфері на прикладі кон-
кретного навчального закладу та розробці прі-
оритетних напрямів підвищення ефективності 
використання кадрового потенціалу в кризових 
умовах. 

Виклад основного матеріалу досліджен-
ня. Сучасний етап розвитку світової економі-
ки характеризується стрімким впровадженням 
цифрових технологій у всі сфери життєдіяльнос-
ті. Процеси диджиталізації докорінно змінюють 
підходи до управління персоналом, перетворю-
ючи традиційні кадрові методи на динамічні 
екосистеми управління людським капіталом.  
Для підприємств різноманітних сфер цифрова 
трансформація є не лише викликом, а й необхід-
ною умовою забезпечення конкурентоспромож-
ності та якості надання послуг. Ефективне вико-
ристання HR-технологій, таких як LMS-системи, 
цифрові комунікаційні платформи, засоби авто-
матизації оцінювання, дозволяє оптимізувати 
роботу колективу, проте потребує нових управ-
лінських компетенцій. 

Диджиталізація сфери управління персона-
лом – це процес впровадження цифрових тех-
нологій та інструментів з метою автоматизації 
та оптимізації всіх етапів управління людськими 
ресурсами на підприємстві. Цей процес дозволяє 
не лише усунути рутинні операції з повсякден-
них завдань, але й значно розширити аналітичні 
можливості HR-відділу, а також суттєво поліп-
шити взаємодію та комунікацію всередині колек-
тиву [1, с. 2]. 

Основними етапами управління персона-
лом вважаються [2, с. 16]: планування персона-
лу, метою якого є створення плану задоволення 
майбутніх потреб організації в людських ресур-

сах; залучення персоналу та створення резерву 
кандидатів для заміщення посад; визначення 
заробітної плати та можливих додаткових пільг; 
професійна орієнтація та адаптація нових співро-
бітників для розкриття їх потенціалу; навчання 
персоналу на постійній основі; оцінка діяльнос-
ті персоналу; трудове переміщення, наприклад, 
підвищення чи пониження, переведення, звіль-
нення тощо; підготовка кадрів на керівні посади.

Хоча управління персоналом на підпри-
ємствах зберігає свої класичні функції, проте, 
в умовах технічного прориву, вони реалізують-
ся через новітні цифрові інструменти. Загалом 
можна виділити 5 основних груп, на які поділя-
ються цифрові інструменти управління персона-
лом. У табл. 1 представлено ці групи на наведені 
їх основні характеристики.

Наведена у табл. 1 інформація свідчить про 
багатогранність впливу цифрових технологій на 
HR-процеси, які охоплюють шлях працівника від 
моменту рекрутингу до щоденної внутрішньої 
взаємодії. Використання інструментів гейміфі-
кації та автоматизованого планування дозволяє 
не лише оптимізувати операційні витрати часу, 
а й суттєво підвищити лояльність та залученість 
персоналу через ігрові механіки й точне прогно-
зування потреб. 

Особливої ваги набувають інструменти вну-
трішньої комунікації, які забезпечують безпе-
рервність інформаційних потоків та підтримку 
корпоративної культури в дистанційному або гі-
бридному форматах роботи. Таким чином, комп-
лексна інтеграція зазначених груп інструментів 
стає фундаментом для побудови сучасної, гнуч-
кої та ефективної системи управління персона-
лом в умовах диджиталізації.

Диджиталізація виступає ключовим драй-
вером трансформації сучасного менеджменту, 
перетворюючи управління персоналом з адміні-
стративної функції на стратегічний інструмент 
розвитку капіталу. Впровадження цифрових 
технологій дозволяє автоматизувати рутинні 
операції, що звільняє ресурс керівництва для 
розв’язання складних аналітичних та креатив-
них завдань [4, с. 2].

Завдяки використанню хмарних сервісів 
та інтелектуальних систем збору даних, процес 
прийняття управлінських рішень стає більш 
об’єктивним, швидким та заснованим на реаль-
них показниках ефективності. Цифровізація 
також забезпечує високу гнучкість комуніка-
цій, дозволяючи зберігати цілісність колективу 
та продуктивність роботи навіть у дистанційно-
му форматі. У підсумку, інтеграція інноваційних 
інструментів у систему управління формує нове 
високотехнологічне середовище, яке здатне опе-
ративно адаптуватися до мінливих вимог сучас-
ної економіки. На рис. 1 продемонстровано осно-
вні складові значення диджиталізації в процесі 
управління персоналом. 

Попри значні переваги та велике значення, 
процес диджиталізації управління персоналом 
супроводжується низкою ризиків, серед яких 
найгострішим є зростання цифрового розриву 
між працівниками з різним рівнем технологічної 
грамотності. Надмірна автоматизація комуніка-
цій може призводити до дефіциту живого спілку-
вання, що негативно впливає на емоційний стан 



«Молодий вчений» • № 2 (139) • 2026 р. 208

Е
К

О
Н

О
М

ІЧ
Н

І 
Н

А
У

К
И

колективу та послаблює корпоративну культуру. 
Крім того, активне використання цифрових плат-
форм створює загрозу безпеці персональних да-
них і потребує додаткових витрат на кіберзахист 
та постійне технічне обслуговування систем. Та-
кож існує ризик дегуманізації управління, коли 
складні людські фактори замінюються сухими 
статистичними показниками, що може знизити 
рівень індивідуальної мотивації співробітників.

У табл. 2 більш детально розкрито всі недо-
ліки та проблеми, які можуть виникнути під час 
диджиталізаційних процесів.

Хоча процес цифрової трансформації інстру-
ментів є досить складним та вимогливим в плані 
ресурсів, часу та зусиль, але користь, яку отри-
мує підприємство, є ключовою завдяки [8, 9]:

–	 оптимізації, пришвидшенню та економії 
часу для здійснення кадрових процесів;

–	 підтримці корпоративної культури 
та зростанню ефективності залучення талантів;

–	 більш раціональному та ефективному 
управлінню даними, ухваленню рішень на їх 
основі та своєчасному виявленні проблем у роботі;

–	 зменшенню адміністративних витрат 
та навантаження на HR працівників, а також 
підвищенню їхньої продуктивності.

Практична імплементація диджиталізації 
в управління персоналом передбачає перехід 
від паперового документообігу до інтегрованих 
HR-платформ, що дозволяють контролювати по-
вний життєвий цикл співробітника в режимі ре-
ального часу. На практиці це реалізується через 
впровадження систем самообслуговування, де 
працівники можуть самостійно керувати своїми 
відпустками, графіками та переглядати резуль-
тати оцінювання. 

Використання хмарних сховищ та спільних 
робочих просторів забезпечує безперебійний до-
ступ до методичних матеріалів та навчальних 
курсів, що критично важливо для розвитку ком-

Таблиця 1
Групи цифрових інструментів управління персоналом

Назва групи Характеристика

Інструменти 
рекрутингу

Системи автоматизації пошуку та підбору необхідних фахівців. Процеси публікації та 
оновлення актуальних вакансій на job-сайтах. Проведення співбесід у дистанційному 
форматі, аналіз та систематизація відгуків кандидатів, перевірка на відповідність 
кандидатів необхідних знань та навичок. 

Інструменти 
планування кадрів

Аналіз та прогнозування якісних і кількісних кадрових потреб організації. Штучний 
інтелект та big data дозволяє аналізувати ринок праці на попит та пропозицію серед 
різних категорій працівників. 

Інструменти 
гейміфікації

Частіше всього використовуються для мотивації та стимулювання, проте також можна 
застосовувати і для навчання персоналу. Інструменти використовують різноманітні 
елементи гри для покращення навичок, збільшення рівня лояльності та залученості 
працівників. Створюють здорову конкуренцію серед співробітників для досягнення 
нових висот.

Інструменти 
внутрішньої 
комунікації 
персоналу

Це корпоративні соціальні мережі для підтримки взаємодії, обміну знаннями 
та інформацією. Програми для проведення відео-зустрічей, текстової та голосової 
комунікації. 

Джерело: розроблено авторами за даними [3, с. 5-6]

Рис. 1. Значення диджиталізації в управлінні персоналом підприємства
Джерело: розроблено авторами за даними [5, c. 22-27]
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петенцій у сучасному освітньому просторі. Керів-
ництво отримує можливість оперативно збирати 
зворотний зв’язок через цифрові анкетування, 
що дозволяє вчасно виявляти зони напруженості 
та коригувати управлінські впливи.

Таким чином, диджиталізація на практи-
ці стає не просто набором програм, а основою 
для створення прозорої та гнучкої корпоратив-
ної культури, орієнтованої на результат. За-
вдяки синергії всіх інструментів підприємства 
та організації можуть не лише скоротити втрати 
та прискорити внутрішні процеси, але й успіш-
но сформувати цілісну цифрову екосистему для 
стратегічного управління людським капіталом.

На рис. 2 наведено загальні цифрові інстру-
менти в системі управління персоналом підпри-
ємства. 

З метою дослідження якості впровадження 
цифрових інструментів в управління персоналом 
було проведено опитування «Рівень задоволенос-
ті диджиталізаційними процесами в управлінні 
персоналом» серед працівників Комунального 
закладу «Харківський ліцей № 107 Харківської 
міської ради». Оскільки наразі освітній персонал 
вимушений працювати в дистанційному або змі-
шаному форматі, важливо проаналізувати на-
скільки успішно відбуваються диджиталізаційні 
процеси в управлінні організації. 

Опитування проводилось задля визначення 
рівня задоволеності персоналу складовими ди-
джиталізації управління персоналом організації 
(програмне забезпечення, технічна підтримка 
фахівців, цифрова грамотність, комунікаційні 
процеси, рівень соціальної ізоляції, корпоратив-
на культура, навчання та розвиток персоналу, 
оцінювання персоналу) та виявлення недоліків 
під час цифрової комунікації. 

Результати опитування показали, що 62,5% 
працівників Харківського ліцею 107 повністю за-
доволені програмним забезпеченням та техніч-

ною підтримкою фахівців, 37,5% – частково задо-
волені. Це свідчить про те, що організація надає 
працівникам достатньо можливостей для роботи 
в дистанційному режимі, а також має високий 
рівень технічної підтримки. Програмне забезпе-
чення не ускладнює процес роботи. 

62,5% працівників вважають, що мають до-
статній рівень цифрової грамотності, 25% – част-
ковий рівень грамотності. Лише 12,5% працівни-
ків вважає, що має частково недостатній рівень 
цифрової грамотності. 

Повністю комунікаційними процесами за-
доволені 75% працівників, частково задоволе-
ні 25%. При цьому достатньо можливостей для 
неформального спілкування з колегами мають 
62,5% працівників, а 37,5% вважають, що част-
ково мають дану можливість. 62,5% вважають, 
що вони частково достатньо соціалізуються, 25% 
відчувають повну соціалізацію, а 12,5% вважає, 
що у нього частково відсутня можливість соціа-
лізуватися. 

Повністю навчанням персоналу задоволені 
75% працівників, частково задоволені 25%. При 
цьому 62,5% вважають, що навчання лише част-
ково не заважає їм відпочивати у неробочий час, 
а 37,5% повністю у цьому впевнені. Оцінюванням 
персоналу повністю задоволені 87,5% працівни-
ків, а 12,5% працівників вважає, що оцінювання 
частково справедливе. 

Серед загальних недоліків робочого процесу 
найбільш вагомим є понаднормове навантажен-
ня для вчителів (87,5%); наступним – академічна 
недоброчесність (75%). 3 місце займають техніч-
ні збої та проблеми (62,5%). Варіант зниження 
якості навчання набрав 37,5%. 12,5% вважає не-
доліком зниження особистого контакту, 12,5% 
вважає недоліком різні цифрові можливості. 

На основі проаналізованих раніше теоретич-
них положень, методів та інструментів диджита-
лізації було сформовано загальні рекомендації 

Таблиця 2
Проблеми впровадження диджиталізації в управління персоналом

Назва проблеми Сутність
Опір змінам серед 
працівників 
і керівництва

Опір виникає через страх працівників втрати робоче місце, невпевненість у своїх 
навичках, занепокоєння через невизначеність, відсутність досвіду у роботі з цифровими 
інструментами, недостатня цифрова грамотність.

Кібербезпека 
і захист 
персональних 
даних

Часто інформаційні системи містять велику кількість конфіденційних даних. 
Цифрові платформи є мішенню для кібератак, що може спричинити витік інформації 
як про співробітників, так і про клієнтів підприємства. 

Висока вартість 
впровадження

Значні фінансові витрати, які є бар’єром особливо для малих і середніх підприємств. 
Витрати можуть стосуватися придбання програмного забезпечення, навчання 
персоналу та підтримку систем. 

Недостатня 
підтримка з боку 
топ-менеджменту

Керівництво не розуміє важливості диджиталізації або не готове інвестувати 
у ці технології, наймати досвідчений персонал. 

Дефіцит цифрових 
компетенцій 

Персонал не має необхідних навичок для управління. Це створює розрив між 
можливостями технологій і здатністю ними ефективно користуватися.

Проблеми 
інтеграції 
та несумісності 
систем

Часто підприємства використовують декілька автономних систем, які не синхронізовані 
між собою. Це призводить до дублювання даних, помилок та зниження ефективності.

Соціальна ізоляція 
персоналу

Надмірне використання цифрових інструментів та віддалена робота можуть призвести 
до зниження неформального спілкування, ослаблення корпоративної культури 
та почуття приналежності до колективу.

Джерело: розроблено авторами за даними [6; 7]
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для підвищення ефективності диджиталізацій-
них процесів, правильного та безбар’єрного вве-
дення їх в управління персоналом підприємства:

1. Вирішити проблему несумісності систем 
та дублювання даних, створивши єдину плат-
форму. 

2. Дотримуватися етапності впровадження 
цифрових інструментів. Зменшити фінансові ри-
зики та уникнути опору з боку персоналу.

3. Підвищити задоволеність програмним за-
безпеченням, створити зручний інтерфейс та  
дизайн.

4. Проактивно управляти змінами. Розробити 
чітку комунікаційну стратегію для подолання 
конфліктів.

5. Розвивати цифрові компетенції у HR-
відділу. Трансформувати HR-фахівців з адміні-
страторів на стратегічних консультантів.

6. Персоналізувати цифрове навчання. Забез-
печити цільове навчання для всіх: від керівників 
до співробітників.

7. Подолати ризик соціальної ізоляції та зміц-
нити корпоративну культуру.

8. Активно використовувати інструменти гей-
міфікації, неформальної взаємодії.

9. Провести захист персональних даних та мі-
німізувати ризики втрати особистої інформації.

10. Забезпечити підтримку технічних фахів-
ців для персоналу.

11. Перетворити HR-аналітику з простого зві-
тування на інструмент прогнозування. 

Тож, значення результатів опитування поля-
гає у розробці прикладного інструментарію для 
оптимізації кадрової політики та нівелювання 
інституційного опору персоналу технологічним 
змінам у діяльності Комунального закладу «Хар-
ківський ліцей № 107 Харківської міської ради». 
Розроблений методичний апарат анкетування 

педагогів може становити інтерес для керівни-
цтва навчального закладу як верифікований 
механізм регулярного моніторингу якості управ-
ління та оцінки рівня технічної підтримки люд-
ського капіталу. Сформовані пропозиції щодо 
автоматизації операційного планування та інте-
грації елементів гейміфікації створюють переду-
мови для раціоналізації розподілу робочого часу 
та стимулювання професійної мотивації педаго-
гічних працівників.

Також значення одержаних результатів по-
лягає у системному теоретико-методичному 
обґрунтуванні та комплексному аналізі транс-
формаційних процесів у системі менеджменту 
персоналу освітніх установ під впливом глобаль-
ної диджиталізації. Зокрема, ідентифіковано 
специфічні кореляційні зв’язки між імплемен-
тацією HR-технологій та динамікою професійної 
адаптації педагогічних працівників, що розши-
рює теоретичні засади сучасного менеджменту 
в контексті цифровізації. 

Висновок. У ході проведеного досліджен-
ня було встановлено, що сутність диджиталі-
зації в системі управління персоналом полягає 
у стратегічній трансформації HR-функцій через 
інтеграцію цифрових інструментів, що дозволяє 
перейти від бюрократичного адміністрування 
до динамічного управління людським капіта-
лом. Було виявлено значення та переваги про-
цесу диджиталізації в управлінні персоналом 
підприємства. Також були проаналізовані осно-
вні проблеми, що можуть виникнути під час 
впровадження цифрових процесів. Аналіз тен-
денцій та цифрових інструментів засвідчив, 
що організації активно впроваджують системи 
штучного інтелекту, хмарні технології та інстру-
менти гейміфікації для оптимізації рекрутингу, 
навчання та оцінювання співробітників. Опи-

Рис. 2. Загальні цифрові інструменти 
в системі управління персоналом підприємства 

Джерело: розроблено авторами за даними [10, с. 3-4; 11, с. 15; 12, с. 30]
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тування щодо дослідження якості управління 
персоналом в умовах цифрової трансформації, 
проведене на базі Комунального закладу «Хар-
ківський ліцей № 107 Харківської міської ради», 
дозволило виявити реальний стан адаптації пе-
дагогічного колективу до нових управлінських  
реалій.

Результати опитування вчителів Харківського 
ліцею № 107 продемонстрували середній рівень 
готовності до повної цифрової інтеграції, водно-
час виокремивши специфічні бар’єри, такі як 
нерівномірність технічного забезпечення та пси-
хологічний опір радикальним змінам у звичних 
робочих процесах. Оцінка рівня адаптованості 
педагогів підтвердила, що ефективність диджи-

талізації безпосередньо залежить від якості тех-
нічної підтримки та наявності чіткої системи 
навчання персоналу новим цифровим компетен-
ціям. На основі отриманих даних було сформо-
вано стратегічні рекомендації, що передбачають 
впровадження гнучких моделей внутрішньої ко-
мунікації, розвиток програм цифрового ментор-
ства та автоматизацію звітності, що дозволить 
суттєво знизити адміністративне навантаження 
на вчителів. Узагальнюючи результати, можна 
стверджувати, що успіх диджиталізації потребує 
комплексного підходу, який поєднує технологіч-
не оновлення з гуманістичним підходом до ме-
неджменту, орієнтованим на підтримку та розви-
ток кожного працівника.
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