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Основна ідея статті спрямована на виявлення актуальних напрямів впровадження цифрових 
технологій у процеси управління персоналом підприємств і організацій. Визначено значущість 
цифровізації в процесі управління людськими ресурсами та виділено актуальні напрями циф-
ровізації для процесу управління людськими ресурсами в сучасній організації. Доведено, що 
цифрові технології спростили та прискорили збирання, обробку та передачу інформації, а 
також спілкування з співробітниками. Також, у них є можливість зменшити адміністративне 
навантаження на відділ кадрів, в результаті чого збільшиться час на більш значні кадрові 
функції, наприклад, надання менеджерам необхідного досвіду для прийняття більш ефектив-
них рішень, пов'язаних з HR. Останні дослідження вказують на те, що компанії, які ефек-
тивно використовують цифрові технології для HR-менеджменту, завжди йдуть по-переду.
Ключові слова: цифровізація, цифрові технології, підприємництво, бізнес-організація, управ-
ління людськими ресурсами, управління персоналом, HR-менеджмент, покоління «Z».

The main idea of the article is aimed at identifying current trends in the implementation of digital tech-
nologies in the personnel management processes of enterprises and organizations. The importance of 
digitalization in the process of human resources management is determined and the current directions 
of digitalization for the process of human resources management in a modern organization are high-
lighted. It has already been repeatedly proven that digital technologies have simplified and accelerated 
the collection, processing and transmission of information, as well as communication with employees. 
They also have the opportunity to reduce the administrative burden on the HR department, resulting in 
more time for more important HR functions, such as providing managers with the necessary expertise 
to make more effective HR-related decisions. Recent studies indicate that companies that effectively 
use digital technologies for HR management are always ahead. It should be noted that digitalization 
should be aimed not only at automating and improving work and production processes, but also at 
improving the quality of work of each employee. When a company uses modern digital technologies, it 
is much easier and more interesting for an employee to carry out their work activities, which motivates 
them to develop within this enterprise. It was noted that the digitalization process in the field of person-
nel management is an important aspect for the selection of young employees. Young employees of 
Generation Z are the Digital generation. The motivation and interest of employees of this generation is 
the use of digital methods. For them, the Internet space is an integral part of their lifestyle, a source of 
information and a channel of communication, therefore it is important for representatives of this gen-
eration to create an opportunity to solve many production issues online. Digitization implies readiness 
to implement complex changes that should change the company's culture, its management system, as 
well as internal and external communications. The timeliness of these changes systematically leads to 
the improvement of the company's position on the market and increase of its level of competitiveness.
Key words: digitalis, digital technologies, entrepreneurship, business organization, human resources 
management, personnel management, HR-management, generation "Z".

HR-МЕНЕДЖМЕНТ І ЦИФРОВІЗАЦІЯ У СУЧАСНІЙ ОРГАНІЗАЦІЇ
HR MANAGEMENT AND DIGITALIZATION IN A MODERN ORGANIZATION

Постановка проблеми. Зараз у світі відбува-
ються дуже швидкі та глобальні зміни, тому, від-
повідно, бізнес не може працювати за старими 
моделями. Перед сучасними організаціями стоїть 
важливе завдання цифровізації усіх бізнес-проце-
сів, у тому числі в рамках системи управління люд-
ськими ресурсами. Завдяки цьому, підприємства і 
організації зможуть зберігати стійке конкурентне 
становище на сучасному етапі розвитку.

Одночасно, конкурентоспроможність підпри-
ємств та організацій багато в чому залежить від 
якісного складу працівників та їхнього рівня моти-
вованості, спрямованого на підвищення продук-
тивності праці. Роботодавцям обов’язково слід 
звертати увагу на те, що працівниками є представ-
ники різних поколінь, тому дуже важливо надавати 
співробітникам умови роботи, які відповідають 
саме їх мотивації керуючись Законом України про 
захист персональних даних [1].

Використання цифрових технологій у компанії, 
де основний склад співробітників формується з 
молодих людей, які належать до покоління «Z» – 
це важливий метод підвищення їхньої зацікавле-
ності та розкриття внутрішнього потенціалу на 

благо компанії. В Україні ця теорія лише набирає 
обертів, компанії поступово починають підла-
штовуватися під відмінності поколінь задля під-
вищення своєї привабливості. Проте міжнародні 
компанії, філії яких розташовано в Україні показу-
ють приклад знаходження взаєморозуміння зі спо-
живачами цієї теорії [2, с. 47]. Поколінню Z ком-
фортно в онлайн-середовищі соціальних мереж. 
Для них це невід’ємна частина соціальної пове-
дінки. Покоління Z також зросло на YouTube та 
звертається до сайту, коли їм потрібно побачити 
щось продемонстроване або почути складну ідею, 
або пояснення за допомогою допоміжних зобра-
жень. Сучаснє дослідження Pearson показало, що 
більше п’ятдесяти відсотків представників поко-
ління Z вважають за краще вчитися, перегляда-
ючи відео на YouTube, а також відзначають, що 
YouTube вніс свій внесок в їх освіту, навчання та 
особистий розвиток за останні 12 місяців [3].

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Проблема підвищення продуктивності праці і ефек-
тивності роботи за рахунок впровадження циф-
рових технологій в HR-сферу цікавить багатьох 
вчених, наприклад Писаревська Г.І., Василик А.В., 
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Іщенко О.В., Вонберг Т.В., Головко А.А. займан-
лись питанням з рекрутингу персоналу в епоху 
діджиталізації; Рудакова С.Г., Данилевич Н.С., 
Щетініна Л.В., Касяненко Я.А. вивчали майбутнє 
кадрового адміністрування. Також цій темі при-
свячени роботи Жуковської В.М., Зленко А.М., 
Ісайкіна О.Д., Мірошніченко Д.А. Кир’янова О.В., 
Павлова О.В. та іншіх.

Постановка завдання. У контексті розгляну-
тої проблематики постає запитання: «Яким чином 
впливає впровадження цифрових технологій на 
підвищення продуктивності праці та ефективность 
управління людськими ресурсами у сучасній орга-
нізації?». Тому, метою цієї статті є виявлення кон-
кретних напрямів цифровізації, за допомогою яких 
можна підвищити ефективність управління люд-
ськими ресурсами сучасних підприємств.

Виклад основного матеріалу. Відзначимо, що 
цифровізація повинна бути спрямована не тільки 
на вдосконалення робочих та виробничих проце-
сів, їх автоматизацію, але й на покращення якості 
роботи кожного співробітника. Якщо підприємство 
або організація користується сучасними цифро-
вими технологіями, це мотивує співробітників роз-
виватися в рамках цієї компанії, і тоді їм набагато 
легше і цікавіше вести свою робочу діяльність.

Багато дослідників наголошують на актуаль-
ності впровадження цифрових технологій у про-
цеси управління персоналом сучасної організації. 
Це пов’язано з тим, що впровадження цифрових 
технологій в HR-сферу дозволяє у багато разів 
підвищувати ефективність управління людським 
потенціалом, що безперечно призводить до підви-
щення продуктивності праці та кадрового потенці-
алу організації.

Цифровізація процесу управління персона-
лом – це процес організації зручного цифрового 
середовища для співробітників з метою підви-
щення їхньої мотивації та зацікавленості в роботі, 
а також покращення HR-бренду самої організації. 
На сьогоднішній день компанії, які не втілюють 
процес диджиталізації в процес управління люд-
ськими ресурсами погіршують свій HR-бренд і, 
тому, в організації спостерігається висока плин-
ність кадрів або перенасиченість співробітниками 
дорослого покоління, що також призводить до 
неефективності роботи компанії [4].

Відсутність цифрових технологій в системі 
управління людськими ресурсами впливає на те, 
що сам процес управління персоналом стає нее-
фективним, особливо якщо в компанії більша кіль-
кість співробітників добре пристосована до вірту-
альної та цифрової реальності (з покоління «Z») 
[5, с. 278].

Представники покоління «Z» значно відріз-
няються від попередніх поколінь, оскільки вони 
народилися і живуть у реаліях «цифровізованого» 
середовища, яке сформувалося в результаті 

якісних змін інтернетного простору. Покоління «Z» 
ще називають «діджитал покоління», «інтернет-
покоління» або «цифрове покоління». За експерт-
ною оцінкою Джейсона Дорси, президента Центру 
вивчення поколінь, покоління «Z» – це найшвидша 
група персоналу в сучасних організаціях [6].

Тому, можна відзначити, що процес цифрові-
зації в галузі управління персоналом є важливим 
аспектом для вибору молодих співробітників.

Молоді співробітники покоління Z – це поко-
ління Digital. Мотивація та зацікавленість співро-
бітників цього покоління – це використання мето-
дів за допомогою digital, тобто цифрових методів 
. Тому саме зараз аналітики приділяють дуже 
велику увагу наймолодшому поколінню, яке всту-
пає у трудове життя, це покоління «Z». Визначення 
можливостей взаємодії з поколінням «Z» набуває 
знакового характеру. Це дуже важливо, оскільки 
представники покоління «Z», здебільшого, демон-
струють небажання бути відданими одному єди-
ному роботодавцю протягом усього свого життя, 
і воліють періодично міняти роботу, шукаючи не 
просто високооплачувану, а насамперед цікаву 
роботу [7, с. 272].

Разом з тим необхідно брати до уваги загально-
прийняті характеристики представників покоління 
«Z», оскільки вони є активними користувачами 
продуктів цифрових технологій, і це спричиняє 
формування «кліпового мислення», деякої «віді-
рваності» від реальності, складність сприйняття 
текстової інформації за наявності швидкої орієн-
тації в потоці візуальних даних.

Таким чином, використання цифрових техноло-
гій у компанії, де є молоді співробітники – це метод 
мотивації та підвищення зацікавленості молодих 
співробітників (зокрема покоління «Z») у роботі. 
Крім того, можна відзначити позитивний вплив 
цифровізації процесу управління персоналом на 
підвищення HR-бренду компанії.

Взагалі, за результатами аналізу багатьох публі-
кацій можна відзначити, що ефективність підпри-
ємств, які впровадили цифрові технології у свою 
діяльність була значно більше після введення 
цифрових технологій. Також зазначено, що циф-
ровізація принесла лише позитивні зміни з боку 
співробітників, що належать до покоління «Z». 
Вони стали більш залучені до робочого процесу і 
значно збільшився їхній інтерес до самої роботи. 
Підприємці, які спостерігали високий рівень плин-
ності кадрів на підприємстві, відзначили, що циф-
ровізація змінила цю тенденцію, і вони є одними 
з найпривабливішими в рамках свого ринку для 
нових співробітників [3]. 

Спираючись на отримані дані, можна виді-
лити наступні актуальні напрями цифровізації 
системи управління людськими ресурсами на 
підприємствах та в організаціях: привабливий 
HR-бренд компанії; Digital-рекрутинг; скринінг; 
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онлайн-анкета; геймофікація; система «управ-
ління талантами»; дистанційне корпоративне 
навчання; безперервний зворотний зв'язок.

Разглянемо ці напрями більш детально. 
Розробити привабливий HR-бренд компанії в очах 
претендентів, що насамперед належать до поко-
ління «Z» (в контексті використання в бізнес-про-
цесах різних цифрових технологій).

Digital-рекрутинг (початковий етап прийому 
співробітника) передбачає автоматизацію пошуку 
та найму працівника, спілкування здобувача з 
віртуальним рекрутом, а саме створення чат та 
аудіо-ботів. Чат-боти працюють наступним чином: 
коли здобувачем обрана вакансія, що його ціка-
вить, йому приходить повідомлення від бота, який 
і буде проводити первинну співбесіду. Під час лис-
тування кандидат відповідає на стандартні запи-
тання з односкладовими відповідями, що вимага-
ють відповіді – «так» чи «ні». Аудіо-боти працюють 
за схожим принципом: кандидат або сам дзвонить 
на номер, який пропонує компанія, або заповнює 
відповідну анкету на сайті і протягом хвилини з 
ним зв'язується голосовий помічник, який також 
проводить первинне інтерв'ю. Коли з цими здо-
бувачами пов'язується менеджер з персоналу, він 
вже має уявлення про кандидата, з яким розмов-
ляє. Більш ефективним з цих роботів є чат, так як 
він спілкується з претендентом завжди у зручний 
для них час, працює 24 години 7 днів на тиждень.  
Цей напрямок кадрової діяльності дозволяє вра-
ховувати особливу спрямованість нового поко-
ління на технологічну, цифрову комунікацію 
[8, с. 54]. 

Автоматичний скринінг – резюме дозволяє про-
водити оцінку та відбір кандидатів за ключовими 
вимогами вакансії, таким як досвід роботи, сфера 
діяльності, кваліфікація, знання певних технологій 
тощо. Скринін -резюме не тільки дозволяє спрос-
тити процес пошуку претендентів, а й скорочує 
його час. Також, головною перевагою скринінг 
резюме є те, що цей процес пошуку спрямований 
на претендентів із покоління «Z».

Онлайн-анкета для претендента. Цей інстру-
мент спрощує процес найму персоналу і позбав-
ляє керівництво численної паперової роботи.

При адаптації персоналу (особливо молодих 
співробітників покоління «Z») бажано також вико-
ристовувати гейміфікацію, яка дозволяє краще 
зрозуміти процес роботи в компанії. Гейміфікація 
може сприяти підвищенню мотивації штатного 
персоналу. Наприклад, вона, може бути вико-
ристана при побудові рейтингу працівників щоб 
краще оцінити здібності працівника. По суті, це 
технологія адаптації ігрових методів до неігрових 
процесів та подій для більшої залученості спів-
робітників до процесу. Геймофікація в навчанні є 
системою тренувань персоналу в кейсових та ігро-
вих методиках, в ході яких відтворюється будь-яка 

робоча ситуація. Іншим варіантом навчання пер-
соналу може бути використання внутрішнього 
порталу електронного навчання. Дані програми 
можуть проходити без відриву від робочого місця. 
Керівництво компанії може закуповувати необхідні 
курси, вебінари для навчання персоналу, які збе-
рігатимуться в одній загальній базі. Кожному спів-
робітнику повинен надаватися доступ на портал, 
де вони зможуть проходити запропоновані курси в 
будь-який зручний час. Це дозволить значно ско-
ротити час та ресурси, які зазвичай витрачаються 
під час навчання персоналу. Фахівці підкреслю-
ють, що застосування гейміфікації в системі управ-
ління людськими ресурсами дуже продуктивне, 
стосовно нового покоління [9]. 

Цифровізація процесу управління «таланови-
тими» співробітниками може виступати як опти-
мізація продуктивності кожного співробітника, 
організації загалом, що зрештою має скоротити 
витрати компанії. Компаніям можна включати 
в систему управління персоналом такі інстру-
менти «управління талантами» як тест «Potential 
in Focus (PIF)», лінійка систем SAP і інші. Такі 
програми допомагають керівнику краще скласти 
уявлення про своїх працівників: швидше виявити 
їх сильні сторони, які потрібно продовжувати роз-
вивати; уточнити слабкі сторони, які потрібно  
нівелювати.

Дистанційне корпоративне навчання передба-
чає можливість розробки онлайн-сервісу для про-
ведення корпоративних навчальних ігор, які ско-
ротять час на навчання персоналу. Впровадження 
віртуальної та доповненої реальності у про-
цес навчання персоналу здатне вивести якість 
навчання на новий рівень, а сам процес зробити 
інтерактивним та цікавим. Також, це впливає на 
зниження плинності кадрів на етапах навчання 
персоналу [10].

Безперервний зворотний зв'язок. На сьогод-
нішній день співробітники хочуть мати регулярний 
зворотний зв'язок. Сучасні автоматизовані про-
цеси дозволяють менеджерам, витрачаючи міні-
мум часу, безперервно взаємодіяти зі співробіт-
никами. Найкращим способом цієї взаємодії буде 
використання мобільних додатків або соціальних 
мереж. Оскільки багато співробітників працюють 
у командах, то управління ефективністю має бути 
одиничним, воно має бути локальним. В епоху 
цифровізації економіки менеджерам необхідно 
допомагати своїм співробітникам у створенні чіт-
кого реалістичного бачення майбутнього компанії, 
чіткого доведення своєї позиції до працівників, що 
призведе до збільшення продуктивності як кож-
ного працівника, так і всього персоналу організації 
в цілому, а також до більш ефективної взаємодії 
всередині компанії. Це, у свою чергу, збільшить 
швидкість захоплення організацією ринку та впро-
вадження інноваційних технологій.
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Усі перелічені напрями цифровізації системи 
управління персоналом в бізнес-організації 
необхідно розвивати саме зараз, оскільки пред-
ставники покоління «Z» багато часу приділяють 
використанню діджитал-технологій. Інтернет-
простір для них є невід'ємною частиною їхнього 
способу життя, джерелом інформації та каналом 
комунікації, тому для них важливо створити мож-
ливість вирішувати багато виробничих питань в  
онлайн.

Висновки. Таким чином, використання циф-
рових технологій у компанії, особливо де є молоді 
співробітники – це ефективний метод підвищення 
стимулювання даної категорії працівників до 
продуктивної трудової діяльності та зниження 
плинності перспективних кадрів. Впровадження 
цифровізації у процеси управління персоналом 
підприємств і організацій значно впливає на 
збільшення інтересу з боку претендентів поко-
ління «Z», які вважаються важливим ресурсом 
для сучасної, ефективної та інноваційної діяль-
ності компанії.

Необхідно відзначити, що цифровізація про-
цесів управління людськими ресурсами підприєм-
ства – це не просто придбання та встановлення 
нового обладнання чи програмного забезпечення. 
Цифровізація передбачає готовність до впрова-
дження комплексних змін, які мають змінити куль-
туру компанії, її систему управління, а також вну-
трішні та зовнішні комунікації. Своєчасність даних 
змін поступово веде до поліпшення позицій ком-
панії на ринку та підвищення рівня її конкуренто-
спроможності.
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