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УПРАВЛІННЯ РОЗВИТКОМ КАДРОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ ОРГАНІЗАЦІЙ  
В УМОВАХ ЗАСТОСУВАННЯ ЦИФРОВИХ ТЕХНОЛОГІЙ

DIGITAL TECHNOLOGIES IN THE MANAGEMENT  
OF HUMAN RESOURCES DEVELOPMENT

У статті розглядається система управління потенціалом людських ресурсів в умовах цифрових техноло-
гій. Особлива увага приділена використанню електронних платформ для навчання та розвитку персоналу, 
систем моніторингу продуктивності та інструментів для командної роботи. Акцентовано на важливості роз-
витку цифрових компетенцій та адаптації співробітників до цифрових змін. Досліджено вплив хмарних 
технологій, аналітики даних і штучного інтелекту на прийняття управлінських рішень. Визначено переваги 
автоматизації процесів, зниження витрат на навчання та персоналізований підхід до розвитку персоналу. 
Увага також зосереджена на безпеці даних та етичних аспектах у роботі з персоналом. Доведено, що цифрові 
технології дозволяють знижувати операційні витрати, покращувати взаємодію між працівниками та керівни-
цтвом, сприяють розвитку навичок персоналу та адаптації організацій до швидко змінюваного технологіч-
ного середовища. Водночас, встановлено, що для ефективного застосування цифрових технологій необхідно 
проводити постійне навчання співробітників та створювати стратегії управління змінами в організаціях.

Ключові слова: кадровий потенціал, людські ресурси, ефективність, управління, цифрові технології, 
цифрові компетенції.

The article discusses the importance of developing and managing HR-potential in the context of rapid changes, 
especially in the context of digital technologies. The introduction of modern digital technologies is a prerequisite 
for improving the efficiency of HR-management in organizations. Digital technologies are defined as tools and 
systems used to automate, analyze data, communicate and optimize various processes. They allow organizations 
to improve HR-management, expand opportunities for employee training and development, and ensure effective 
interaction and feedback. The article also analyzes conceptual approaches to HR-management, including the use of 
digital technologies to improve interaction between employees and management, reduce administrative burden, and 
increase the level of analysis in management decision-making. The authors emphasize the role of e-platforms for 
employee training and development, performance monitoring systems, and teamwork management tools. Special 
attention is paid to the aspects of adapting employees to new technological changes, in particular the process of digital 
transformation and the need to develop digital skills among employees. To this end, it is important for organizations 
to create a digital skills development strategy and develop a culture of continuous learning. Technologies such 
as artificial intelligence (AI), automation, and virtual collaboration platforms are important tools for managing 
human potential. In particular, the article discusses the role of cloud technologies and big data in decision making 
and identifies the benefits and risks of implementing such systems in management practice. This allows for a more 
efficient assessment of employee productivity, reduced training costs, and a more personalized approach to the 
development of each employee. The article also addresses the issues of data security and ethics in HR-management 
in the context of digitalization. The authors emphasize the importance of maintaining the confidentiality and privacy 
of employee data, as well as the development of ethical standards for the use of digital tools in HR. The study 
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Постановка проблеми. Сучасний розвиток циф-
рових технологій значно змінює всі сфери діяльності 
людини, включно з управлінням персоналом. Він від-
криває нові можливості для управління розвитком 
кадрового потенціалу, зокрема завдяки автоматизації 
процесів, аналізу великих обсягів даних і створенню 
персоналізованих траєкторій підготовки персоналу. 
Впровадження технологій штучного інтелекту, аналі-
тики даних (Big Data), інтернету речей (IoT) і хмарних 
обчислень вже довело свою ефективність в удоскона-
ленні бізнес-операцій і взаємодії з персоналом. Такі 
інновації дозволяють організаціям не тільки оптимі-
зувати процеси управління персоналом, але й забезпе-
чити безперервне професійне підвищення кваліфікації 
кадрів, що є критично важливою ознакою конкуренто-
спроможності у сучасному динамічному середовищі.

Впровадження цифрових технологій у сфері управ-
ління кадрами стає обов’язковою умовою для органі-
зацій, що прагнуть адаптуватися до швидкозмінного 
світу викликів, забезпечити ефективність бізнес-про-
цесів і мотивувати співробітників до професійного 
та особистісного розвитку. У таких умовах зростає 
потреба формування сучасних цифрових компетент-
ностей працівників, адже саме вони стають основою 
для успішного впровадження технологій і викорис-
тання нових інструментів у професійній діяльності.

Актуальність теми управління розвитком кадро-
вого потенціалу в умовах цифрових змін обумовлена 
не тільки технологічними зрушеннями, а й соціально-
економічними потребами. Організації, які впроваджу-
ють цифрові технології для підтримки професійного 
розвитку персоналу, отримують конкурентні переваги 
у вигляді вищої продуктивності праці, зниження витрат 
на рутинні процеси і збільшення рівня залученості пер-
соналу, підвищення цифрової компетентності працівни-
ків одночасно виступає важливим мотивом і стимулом 
професійної конкурентоспроможності. Ці переваги в 
сукупності сприяють формуванню високої якості кадро-
вого потенціалу, що є визначальним фактором успіху в 
умовах цифровізації та глобальної конкуренції.

Таким чином, дослідження та розробка підходів до 
управління розвитком кадрового потенціалу із засто-
суванням сучасних цифрових технологій є надзви-
чайно актуальними для наукової спільноти та бізнесу. 
Це дослідження має на меті проаналізувати новітні 
інструменти, які можуть бути використані для розви-
тку кадрового потенціалу, та визначити шляхи оптимі-
зації управлінських практик у цифрову епоху.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Нині 
проблема управління розвитком кадрового потенціалу 
в умовах цифровізації знайшла своє відображення в 
ряді наукових публікацій, в яких також розглядаються 
як позитивні, так і негативні аспекти впровадження 
цифрових технологій. До основних переваг відносять 
підвищення ефективності роботи HR-відділу, швид-
кість обробки інформації та можливість зосередитись 

на стратегічних аспектах управління. Водночас акцен-
тується увага на викликах, таких як потреба у форму-
ванні сучасних компетентностей, питання кібербез-
пеки та психологічний вплив на співробітників через 
впровадження нових технологій.

Зокрема, Хузайні, Муттакін І. та Сетіаді Б., Міль-
хем М., Атек А., Аль-Асталь А., Альмір С., Чжан Дж. 
і Чен Ч. відзначають, що цифрові технології дозволя-
ють фахівцям з управління персоналом зосередитись 
на стратегічних завданнях, автоматизувавши поточні 
адміністративні процеси [10; 12; 21]. Автори підкрес-
люють важливість розвитку цифрових компетентнос-
тей персоналу організацій.

Нурхасана С.У. і Сінамбела Ж.М., Рахман М. і 
Айдін Е., відзначаючи переваги цифрових технологій 
в управлінні персоналом, основний акцент роблять на 
тих перешкодах, які обмежують ефективність впрова-
дження таких технологій. Їх дослідження засвідчують 
ефективність цифрової трансформації управління роз-
витком кадрового потенціалу організацій, але й вказу-
ють, що вона вимагає набуття нових компетентностей, 
як керівниками, так і персоналом, та більшої залуче-
ності останніх до управлінських процесів [15; 16]. 

Існує широке коло наукових публікацій, які висвіт-
люють, як ті чи інші рішення та цифрові інструменти 
впливають на розвиток кадрового потенціалу орга-
нізацій. Нокер М. і Сена В., Шарма П. і Хан В.А., 
Чжан  К., Цзя X. та Чен Дж. звертають увагу на те, 
що аналітика даних дозволяє фахівцям з управління 
персоналом створювати персоналізовані програми 
розвитку, рекомендуючи розвивати навички роботи з 
даними у таких фахівців [14; 19; 22]. Хан С., та Нам-
перумал Г., Судхарсанам С.Р. і Саундарапандіян Р., а 
також Редді Комера Х.К. виявили та обґрунтували, що 
хмарні рішення забезпечуючи централізований доступ 
до даних персоналу, полегшують тим самим управ-
ління та зберігання інформації [9; 13; 17; 18]. Інші 
дослідники, такі як Акповіроро К.С. і Аделеке О.А., 
Баньяско  А., Кіріко М., Пароді Г. та Скаполла А.М., 
Коллінз К., Бухаліс Д. та Пітерс М., вказують на пози-
тивний вплив платформ онлайн-навчання на розвиток 
навичок персоналу, зменшуючи витрати на його підго-
товку [2; 3; 5].

Отже, огляд останніх досліджень з управління пер-
соналом в умовах цифровізації підкреслює значний 
вплив цифрових технологій на розвиток кадрового 
потенціалу організацій. Впровадження таких техноло-
гій призвело до автоматизації робочих місць та вдоско-
налення підготовки кадрів. Оскільки цифрові техно-
логії продовжують розвиватись, то значний науковий 
інтерес становить вплив цифровізації на практику 
управління кадровим потенціалом.

Формулювання завдання дослідження. Метою 
дослідження є виявлення та систематизація викли-
ків, які зумовлює цифровізація в управлінні кадровим 
потенціалом організацій, та вивчення можливостей 

found that the use of digital technologies in HR-management has a significant impact on improving the efficiency 
of organizations. Digital technologies help reduce operating costs, improve interaction between employees and 
management, promote the development of employee skills, and help organizations adapt to a rapidly changing 
technological environment. At the same time, the effective use of digital technologies requires ongoing employee 
training and the creation of change management strategies in organizations.

Keywords: HR potential, human capital, efficiency, management, digital technologies, digital skills.
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цифрових технологій в процесах оптимізації управлін-
ських практик. 

Виклад основного матеріалу дослідження. 
Останні десятиліття характеризуються стрімким 
поступом цифрових технологій у всі сфери господарю-
вання. Швидкісні технології передачі даних, штучний 
інтелект, хмарні обчислення, аналітика даних, блок-
чейн призводять до зміни механізмів управління орга-
нізаціями, що шукають ефективні шляхи адаптації до 
умов швидкозмінного середовища, зберігаючи свою 
конкурентоспроможність. Відповідні трансформаційні 
процеси торкаються сфери управління персоналом.

Для розуміння впливу цифрових технологій на 
досліджувану нами сферу важливим є розуміння 
сутності та змісту кадрового потенціалу організації, 
визначення підходів до управління ним.

Кадровий потенціал організації – це не просто 
сукупність навичок, а й здатність персоналу ефективно 
використовувати свої можливості та знання для досяг-
нення стратегічних цілей компанії. 

Кадровий потенціал містить такі компоненти, як 
компетентності (професійні навички та знання), цін-
ності (мотивація, корпоративна культура), гнучкість та 
інноваційність. Компетентності охоплюють академічні 
знання, професійний досвід та рівень кваліфікації. Цін-
ності – це, насамперед, особистісні якості, які включа-
ють мотивацію, здатність до адаптації, міжособистісні 
навички. Гнучкість та інноваційність розглядаються як 
здатність персоналу адаптуватися до нових технологій 
і впроваджувати інновації.

Нині виокремлюються три основних підходи до 
управління кадровим потенціалом:

1.	 Традиційний підхід. Він орієнтований на під-
тримку базового рівня кваліфікації персоналу та його 
відповідності стандартам компанії. Мета цього під-
ходу – забезпечувати сталу продуктивність та якість 
праці. Водночас, цей підхід менш орієнтований на 
стратегічний розвиток і адаптацію до змін.

2.	 Системний підхід. Інтегрує управління кадровим 
потенціалом у стратегічне управління компанією, вра-
ховуючи вплив зовнішнього середовища, внутрішньої 
організаційної культури та інших факторів (зокрема, 
інноваційних технологій). Системний підхід до управ-
ління кадровим потенціалом передбачає узгодження 
між стратегіями управління персоналом та загальною 
стратегією організації.

3.	 Інноваційний підхід. Цей підхід, орієнтований на 
розвиток персоналу з акцентом на професійний розви- 
ток окремих працівників, стимулює їх інноваційність. 
Він охоплює індивідуальні програми розвитку, навчальні 
програми та систему зворотного зв’язку для підви-
щення продуктивності праці та встановлення вагомих 
мотиваторів до професійного та особистісного розвитку.

Останній підхід базується на таких концепціях 
управління кадровим потенціалом організацій: моделі 
компетентностей [20], концепції управління талантами 
[4], концепції залучення та утримання працівників [11].

Модель компетентностей визначає комплекс нави-
чок, характеристик поведінки та знань, які потрібні 
працівникам для досягнення цілей організації. Ця 
модель підходить для впровадження структурованого 
підходу до професійного розвитку персоналу і ство-
рення відповідних персоналізованих планів такого роз-
витку. За результатами досліджень [20] можна ствер-

джувати, що впровадження організаціями такої моделі 
управління розвитку кадрового потенціалу сприяє під-
вищенню продуктивності праці та ступеня задоволе-
ності персоналу.

Концепція управління талантами акцентує увагу на 
відборі, розвитку та утриманні талановитих працівни-
ків в організації [4], тобто залученні важливих для роз-
витку організації працівників та створенні умов для їх 
професійної та особистісної реалізації.

Концепція залучення та утримання працівників 
фокусується на формуванні високого ступеня задово-
леності персоналу та позитивної корпоративної куль-
тури [11], адже задоволені умовами праці працівники 
є більш продуктивними та менш схильними до зміни 
місця роботи.

Застосування цифрових технологій в контек-
сті розглянутих концепцій створює нові умови для 
управління кадровим потенціалом організацій, забез-
печуючи більш точний аналіз продуктивності, моти-
ваційних чинників та задоволеності персоналу. Напри-
клад, завдяки аналітиці даних, організації можуть 
точніше прогнозувати потреби у кваліфікаціях праців-
ників, оцінювати потребу у їх компетентностях. Таким 
чином, застосування цифрових технологій дозволяє 
сформувати індивідуальні підходи до різних категорій 
працівників, створюючи умови для довгострокового 
розвитку кадрового потенціалу організацій. 

Крім того, автоматизація процесів управління персо-
налом сприяє підвищенню його ефективності, зокрема, 
й управління кадровим потенціалом, зменшивши 
потребу в ресурсах на рутинні процеси, такі як відбір 
резюме чи моніторинг адаптації нових працівників, 
та вивільнивши їх для вирішення більш стратегічних 
завдань. Завдяки навчальним платформам та штучному 
інтелекту організації можуть забезпечити персоналізо-
ваний підхід до розвитку навичок працівників.

Основні цифрові технології, які вже наразі засто-
совуються організаціями в практиці управління кадро-
вим потенціалом, наведено в таблиці 1.

В контексті викликів, які постають перед сучасними 
організаціями, таких як адаптивність, інноваційність 
та цифрова грамотність, цифрові технології управління 
кадровим потенціалом дозволяють спростити процеси 
відбору і розвитку персоналу та уникнути плинності 
кадрів, скоротити час на рутинні процеси, сконцентру-
вавшись на вирішенні більш стратегічних завдань.

Водночас, крім ряду переваг, використання органі-
заціями цифрових технологій в управлінні кадровим 
потенціалом супроводжується і певними проблемами. 
Як було визначено при огляді наукових публікацій 
на досліджувану тематику, найбільшою перешкодою 
цифровізації є складнощі з адаптацією до них час-
тини працівників, вирішення якої можливе за рахунок 
проведення тренінгів, допомоги IT-відділу та мотива-
ційних програм. Водночас виникають етичні дилеми, 
пов’язані з використанням штучного інтелекту, автома-
тизованих систем для прийняття управлінських рішень 
щодо персоналу. Вирішення цього питання залиша-
ється виключно прерогативою рішень людиною з бази-
сом на етичні стандарти.

Використання масивів персональних даних пра-
цівників інформаційними системами, автоматично 
підіймає питання необхідності дотримання політик 
конфіденційності та безпеки даних на основі внутріш-
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ньоорганізаційних та міжнародних стандартів кібер-
безпеки. 

Наявність акцентованих та інших проблем вико-
ристання цифрових технологій в управлінні кадровим 
потенціалом стимулює у їх вирішенні і ті перспективи, 
що супроводжуватимуть впровадження таких інстру-
ментів в практику управління, зокрема, зростання 
попиту на гнучкі форми зайнятості (з елементами від-
даленої роботи), розвиток систем онлайн навчання та 
інструментів формування психологічного клімату.

Для проведення дослідження практичного вико-
ристання цифрових технологій в управлінні кадровим 
потенціалом було обрано провідні міжнародні іннова-
ційні компанії, що впроваджують новітні технології 
у значних масштабах, – Google (Alphabet), Microsoft, 
Amazon, IBM, які інвестують у платформи для профе-
сійного та особистісного розвитку працівників. 

Google виокремлюється використанням складних 
алгоритмів прогнозування кар'єрного зростання пра-
цівників і персоналізованих платформ для навчання. Ці 
інструменти допомагають кожному працівнику Google 
побудувати кар’єрний шлях з урахуванням його компе-
тентностей та цілей [1].

IBM успішно використовує інструменти аналітики 
даних для прогнозування плинності кадрів, а також 
системи безперервного корпоративного навчання [8].

Аналіз досвіду Google та IBM показує, що викорис-
тання аналітики даних в управлінні персоналом дозво-
ляє вчасно та безпомилково визначити потреби пра-
цівників та створити персоналізовані плани розвитку. 
Це сприяє підвищенню залученості персоналу, а також 
покращенню показників продуктивності компаній.

У Microsoft можна відзначити позитивний досвід 
впровадження систем для автоматизованого моні-
торингу прогресу навчання та розвитку ключових 
компетентностей, тоді як підвищення задоволеності 
працівників було досягнуто завдяки впровадженню 
персоналізованих планів розвитку і програм безпе-
рервного навчання [6].

Успішний досвід Microsoft у впровадженні систем 
управління продуктивністю свідчить про ефективність 

Таблиця 1
Цифрові інструменти управління кадровим потенціалом

Цифровий інструмент управління Переваги використання

Аналітика даних Надає доступ до великих масивів інформації про працівників та 
уможливлює її аналіз.

Навчальні платформи Допомагають розвивати нові цифрові навички працівників та створювати 
індивідуальні навчальні траєкторії для кожного окремо.

Штучний інтелект Допомагає формувати індивідуальні траєкторії навчання на основі потреб 
працівників і даних про їхні компетенції.

Системи безперервного навчання Допомагають працівникам постійно розвиватися відповідно до вимог 
ринку.

Автоматизовані системи управління 
персоналом

Автоматизують процеси відбору, сортування резюме, моніторингу 
адаптації нових працівників та обробки документації.

Системи управління продуктивністю Допомагають відслідковувати продуктивність працівників і забезпечують 
своєчасний зворотний зв’язок.

Системи управління талантами Дозволяють управляти талантами на всіх етапах: від їх залучення і 
відбору до кар’єрного планування і оцінки ефективності.

Віртуальні платформи адаптації 
персоналу

Використання, наприклад, чат-ботів дозволяє вирішувати типові питання 
нових працівників та проводити дистанційні ознайомлювальні курси.

Джерело: сформовано автором

інструментів автоматизації для підвищення рівня про-
дуктивності та задоволеності персоналу при цьому, 
знижуючи рівень професійного стресу.

Наприклад, використання системи для відстеження 
навчання працівників в Amazon призвело до підви-
щення кваліфікації персоналу, що сприяло ефектив-
ності його роботи, зокрема до підвищення продук-
тивності, зниження рівня плинності кадрів, економії 
ресурсів [7].

На основі аналізу досвіду відомих міжнародних 
компаній можна зробити висновок, що ключовою тен-
денцією є перехід до персоналізації підходів у розви-
тку кадрового потенціалу завдяки можливостям штуч-
ного інтелекту та аналітики даних. Однак, цей досвід 
не завжди є позитивним, зустрічаються і ряд трудно-
щів та бар’єрів. Наприклад, у компаніях з традиційною 
корпоративною культурою, таких як IBM, перехід на 
цифрові інструменти вимагав значних змін у ній. При 
використанні масивів даних для управління персона-
лом важливою проблемою залишається конфіденцій-
ність, через що, наприклад, Google і Amazon особливу 
увагу приділяють збереженню особистих даних пра-
цівників.

Аналіз наукових джерел та практичного досвіду 
великих міжнародних компаній дозволив системати-
зувати переваги та труднощі у використанні цифрових 
технологій в управлінні кадровим потенціалом органі-
зацій (рис. 1).

Висновки. Отже, цифрові технології відіграють 
ключову роль у модернізації управління кадровим 
потенціалом організацій, дозволяючи створювати 
більш ефективні, прозорі та персоналізовані стратегії 
розвитку персоналу:

1.	 Автоматизація та штучний інтелект оптимізу-
ють управління кадровим потенціалом. Впровадження 
штучного інтелекту та аналітики даних значно полег-
шує процеси підбору, оцінки та утримання працівни-
ків, дозволяючи менеджерам з управління персоналом 
приймати обґрунтовані рішення. 

2.	 Цифрові технології, такі як штучний інтелект і 
платформи для дистанційного навчання, дозволяють 
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створювати персоналізовані програми розвитку для 
працівників. 

3.	 Використання Інтернету речей (IoT) в логістич-
них і виробничих процесах дозволяє не тільки покра-
щити ефективність, але й забезпечити кращі умови 
праці для працівників, що призводить до зниження рівня 
стресу та збільшення рівня задоволеності роботою.

4.	 Цифрові технології дозволяють забезпечити 
більш прозорі та справедливі процеси управління пер-
соналом, зокрема в питаннях виплати компенсацій та 
кар'єрного зростання. 

5.	 Цифрова трансформація сприяє створенню гнуч-
ких організаційних структур, що дозволяють компа-

ніям швидше адаптуватися до змін на ринку праці та 
інноваційних технологій. 

Перспективи подальших досліджень у сфері управ-
ління кадровим потенціалом в умовах стрімкого роз-
витку цифрових технологій можуть включати кілька 
напрямків: розробку нових моделей управління кадро-
вим потенціалом на основі цифрових технологій, роз-
виток цифрових навичок у рамках безперервного 
навчання, дослідження впливу цифрових технологій на 
стратегічне управління організацією. Ці напрямки від-
кривають нові можливості для покращення управління 
кадровим потенціалом в умовах цифрової трансформа-
ції та можуть стати основою для подальших досліджень.

Рис. 1. Переваги і обмеження впровадження цифрових технологій  
в управління кадровим потенціалом організацій

Джерело: сформовано автором
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