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УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ В УМОВАХ ГЛОБАЛЬНИХ 
ІНФОРМАЦІЙНИХ ПРОЦЕСІВ  

 
Використання інформаційних технологій та систем для управління підприємством підвищує конкуре-

нтоспроможність за рахунок швидкої адаптації до змін ринкової кон’юнктури і дає змогу підвищити ефек-
тивність управління шляхом отримання повної, оперативної, достовірної. Завдяки цифровізації процес 
постановки завдань та оцінки якості їх виконання стає автоматизованим, прозорим, централізованим, 
ефективним і головне – його результатом стає накопичувана структурована інформація. Сьогодні можна 
відстежувати, як розвивався той чи інший співробітник із моменту його вступ на посаду. У статті розгля-
дається сучасний стан цифровизації технологій управління персоналом на основі досвіду окремих підп-
риємств. Розкривається сутність, роль та проблеми, що виникають у процесі цифрової трансформації. 
При проведенні дослідження особлива увага приділяється існуючим на сьогоднішній день новим спо-
собам в управлінні персоналом за допомогою електронних технологій. 

Ключові слова: персонал, управління персоналом, права працівників, автоматизація, інфор-
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Постановка проблеми та її зв’язок з важ-

ливими науковими та практичними завданнями. 
Війна – це час, коли бізнес переживає кризу. У цей 

складний період кожне підприємство шукає шляхи 

продовжувати діяльність різними способами. До най-

більш гострих проблем підприємств під час економі-

чної кризи слід віднести втрату кваліфікованих спеці-

алістів, зниження рівня мотивації персоналу і, як на-

слідок, недостатню ініціативність працівників під час 

вирішення виробничих проблем, конфронтацію між 

керівництвом і персоналом тощо [14]. Пріоритетом 

стає впровадження інструментів антикризового мене-

джменту, побудова бізнес-процесів в нових реаліях, 

продовження забезпечення робочими місця та фінан-

совими ресурсами економіку країни.  

Сучасні підприємства не можуть ефективно 

працювати без застосування нових технологій в своїй 

діяльності. А це, в свою чергу, потребує відповідних 

знань від працівників підприємства, для яких голов-

ним принципом професійного зростання та адекват-

ного використання своїх інтелектуальних ресурсів 

стає принцип ‒ освіта протягом всього життя. Люди-

на стає дійсним суб’єктом економіки нового типу, та 

відтепер все залежить тільки від неї – від її пріорите-

тів, цілей та цінностей. Ця нова економіка зростає на 

людських професійних якостях, особистісному поте-

нціалі та опосередковано спрямована на людське са-

мовдосконалення.  

Аналіз останніх публікацій по проблемі. 

Дослідження у сфері управління персоналом знайшли 

своє відображення у наукових пошуках зарубіжних 

вчених М. Армстронга, М. Вітке О. Єгоршина, Д. 

МакГрегора, М. Мескона, Ф. Тейлора, А. Файоля, та 

інших. Розроблення сучасних інструментів оцінки 

персоналу, вдосконалення процесів управління пер-

соналом в контексті забезпечення кадрової безпеки 

підприємства, вивчення проблем ефективного вико-

ристання теорій мотивації, підвищення ефективності 

управління досліджували такі відомі українські вчені, 

як Д. Богиня, М. Ведерніков, О. Грішнова, К. Козак, 

А. Кредісов, П. Ситник, А. Тельнов, Л. Чорна та інші. 

Формулювання цілей дослідження. Метою 

даного дослідження є узагальнення сучасного досвіду 

українських підприємств, в площині управління персо-

налом, на основі цифрових технологій в умовах глоба-

лізації. 

Виклад основних результатів та їх обґрун-

тування. У теоретичних дебатах, залежно від харак-
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теру процесу глобалізації (гомогенного або гетеро-

генного) науковці виділяють два вектори аналізу цьо-

го процесу: перший, глобалізація на основі ідеї про-

гресу, що веде до однорідності світу (універсалізм), 

другий, глобалізація на основі різноманіття, гетеро-

генності світу (мультикультуралізм) [1]. У дискусіях 

щодо проблеми формування глобалізації першого 

напряму, виникає тенденція до поляризації дослі-

джень навколо опозиції між корпоративною версією 

глобалізації (народною) та глобалізацією зверху (елі-

тною). Навіть популярні антиглобалістські рухи яв-

ляють собою не що інше як вираження процесу гло-

балізації. [2] 

Інновації та інноваційні технології все більш 

глибоко проникають у всі сфери життєдіяльності лю-

дини, що докорінно змінює звичайний спосіб життя 

та професійну діяльність людей у різних країнах сві-

ту. В результаті створюються нові можливості, що 

відкриваються глобальною інформаційною революці-

єю, результатом якої є перехід на якісно новий рівень 

розвитку – до глобального інформаційного суспільст-

ва. Інформаційний аспект економічної глобалізації 

включає: 

– виникнення нових фінансових, транспорт-

них, банківських, страхових ринків; 

– транснаціональних корпорацій, всесвітньої 

організації торгівлі, мережі міжнародних недержав-

них організацій; 

– лавиноподібне поширення та швидке ста-

ріння інформації. 

Ми живемо у складному світі, який постійно 

змінюється. Факторів, які необхідно враховувати при 

прийнятті будь-якого рішення, стає все більше, різ-

номанітнішими та взаємозалежними. Їх наслідки 

стають все більш поширеними в часі та просторі, час-

то несподівані. А. Бергом відзначав, що «інформація 

проникає у всі пори життя людей і суспільства, а 

життя неможливе в інформаційному вакуумі» [3]. 

Бурхливий розвиток суспільства та його то-

тальна комп’ютеризація сприяє еволюцію і самого 

поняття інформації. Н. Вінерр першим дав визначен-

ня інформації, що стосується «комп’ютерної ери». 

«Інформація − це позначення змісту, що одержується 

з зовнішнього світу в процесі нашого пристосування 

до нього. Процес одержання і використання інформа-

ції є процесом нашого пристосування до випадковості 

зовнішнього середовища і нашої життєдіяльності в 

цій сфері» [4]. В Законі України «Про інформацію» 

закріплене таке визначення цього поняття: «інформа-

ція − це документовані або привселюдно оголошені 

відомості про події або явища, що відбуваються в 

суспільстві, державі і навколишньому природному 

середовищі» [5]. Василів В. зазначає, що «інформа-

ційна система – це система, яка організовує накопи-

чення і маніпулювання інформацією щодо проблем-

ної сфери... Більш широке значення інформаційної 

системи розкриває з трьох позицій: ділового бачення, 

технічного та семантичного» [6].  

У зв’язку із застосуванням нових інформаційних 

технологій, заснованих на використанні засобів зв’язку і 

комп’ютерів, широко використовується поняття «інфо-

рмаційні технології». В Законі України «Про націо-

нальну програму інформатизації» сказано, що інфор-

маційна технологія «… цілеспрямована організована 

сукупність інформаційних процесів з використанням 

засобів обчислювальної техніки, що забезпечують 

високу швидкість обробки даних, пошук інформації, 

розосередження даних, доступ до джерел інформації 

незалежно від місця їх розташування» [7]. 

Неможливість управління традиційними ме-

тодами на більшості підприємств пов’язана зі знач-

ним зростанням обсягу різного виду інформації. З 

кожним роком кількість управляємих і управляючих 

відділів на підприємствах зростає. Для успішного 

ведення бізнесу керівництву підприємства необхідно 

приймати оперативні рішення з управління, ефектив-

ність яких залежить від повноти інформації, кваліфі-

кації персоналу та можливості розв’язання різних 

завдань в автоматизованих системах різного рівня та 

призначення. Задача управління людськими ресурса-

ми (human recourses, HR) має першочергове значення 

для будь-якого підприємства. У своїй діяльності під-

приємства вимушені наймати працівників як на тим-

часовій, так і на постійній основі, вести документа-

цію, підтримувати її у вигляді, що відповідає внутрі-

шнім і зовнішнім вимогам законодавства. 

HRM-система (Human Resource Management 

– управління людським ресурсом) – автоматизована 

комплексна система управління персоналом, як 

обов’язковий атрибут сучасного підприємства давно 

широко впроваджуються на українських підприємст-

вах. Однак обсягу та якості використовуваної кадро-

вої інформації недостатньо для прийняття оптималь-

них управлінських рішень. По-перше, кадрова інфор-

мація не є повною, на відміну від інших галузей (фі-

нанси, виробництво, логістика тощо). По-друге, дані 

про персонал не акумулюються в прийнятному ви-

гляді ‒ ні за термінами накопичення, ні за структу-

рою. По-третє, слабо ведеться аналітична обробка 

даних. Як наслідок цього, уявлення про діяльність 

персоналу базуються на очевидних фактах або прос-

тих лінійних залежностях. Головні задачі автоматизо-

ваних процесів управління персоналом за допомогою 

HRM-систем наведено на рис.1. 

Інформаційна система підтримки управління 

персоналом є частиною корпоративної інформаційної 

системи та має бути органічно вписана в єдину біз-

нес-модель компанії. Ця ж обставина вимагає і забез-

печення уніфікації інформації, тобто поєднання сис-

теми підтримки управління персоналом з ERP, CRM 

та іншими системами, з корпоративним порталом та 

іншими компонентами корпоративної інформаційної 

системи. Серед цілей, які досягаються за допомогою 

HRM-систем, варто виділити: 

1. Структурування всіх облікових і розра-

хункових процесів, пов’язаних з персоналом. Це за-

вдання зводиться до усунення подвійного введення 

даних, об’єднання їх в єдину базу даних з можливіс-

тю повного аналізу і генерації звітності, своєчасного 

та коректного розрахунку і нарахування заробітної 

плати, податкових відрахувань. Ефект від вирішення 

таких завдань очевидний, але його можна досягти і за 

допомогою звичайних систем автоматизації кадрово-

го обліку і розрахунку зарплати. 
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Рис.1. Задачі HRM-системи підприємства* 

                                                                      *розроблено авторами 
 

2. Усунення і мінімізація негативних нас-
лідків, пов’язаних зі звільненням співробітників. Зна-
чущість вирішення цього завдання не завжди адеква-
тно оцінюється вітчизняними менеджерами вищої 
ланки. Очевидно, що підприємства мають великі зби-
тки, пов’язані із заміною втраченого співробітника. 
Враховуючи те, що, за деякими оцінками, витрати, 
пов’язані з персоналом, складають 36 % доходів ве-
ликих підприємств, плинність кадрів виявляється се-
рйозною проблемою, яка може істотно погіршити 
показники загальної ефективності організації. Клю-
човими властивостями HRM-систем у сучасному біз-
несі стають: здатність зберігати великі об’єми даних, 
зокрема у вигляді розподілених баз даних; оператив-
но обробляти ці дані за складними алгоритмами; лег-

ко змінювати вказані алгоритми при зміні законодав-
ства; підтримувати всі нормативні вимоги до вихід-
них документів; легко змінювати форми документів 
при зміні законодавства; підтримувати різні організа-
ційні структури. Впровадження НR-системи дозволяє 
вести кадрову документацію і підтримувати докумен-
тообіг в електронному вигляді, що мінімізує ручне 
введення даних, виключає дублювання облікових 
записів співробітників, забезпечує їх блокування для 
звільненого персоналу, а також дає можливість опе-
ративно виконувати розрахунок зарплати і всіх 
зв’язаних нарахувань і утримань; актуальність за-
вдань управління людським капіталом. Результати від 
упровадження інформаційних системи управління 
персоналом наведено на рис 2. 

 

 
Рис. 2. Результати від упровадження інформаційних системи управління персоналом* 

                       *розроблено авторами 
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Створення нових робочих місць будь-якого 

бізнесу нерозривно пов’язано з постійним укомплек-

тування висококваліфікованим персоналом, який за-

довольняє викликам сьогодення країни, бізнесу та 

ринку праці. Підбір нових працівників не тільки за-

безпечує системну роботу підприємства, а й закладає 

основу майбутньої ефективності та сталого розвитку. 

Від ефективності пошуку, відбору та якості персона-

лу залежить досягнення стратегічних цілей бізнесу. 

Так, враховуючи потреби сучасного підприємства та 

виклики економічного на інформаційно-

технологічного характеру Вікторія Дзиба (директорка 

міжнародної диверсифікованої холдингової компанії 

TECHIIA), зазначала, що «у HR-менеджерів багато 

часу й сил забирає робота з паперами, таблицями та 

наголосила, що автоматизація HR-процесів дає змогу 

системно вести фундаментальні процеси: кадровий 

облік та адміністрування» [8].  

Зазначимо, що більшість відділів кадрів в 

Україні працюють по-старому: замість професійних 

сервісів використовують системи на кшталт Trello 

або Mega, створюючи систему папок на Google Drive 

з інформацією про кожного співробітника [9]. Керів-

ництво бізнесу розуміє, що недостатньо користувати-

ся спеціальними додатками такими, як Excel, потрібні 

адаптивні системи, де відображається інформація про 

кожного кандидата, співробітника, відділ, здійсню-

ється оцінка претендента на посаду, збираються від-

гуки, здійснюється облік робочого часу, відпусток, 

лікарняних, які допомагають ефективно позбутися 

бюрократії та вирішують щоденні організаційні пи-

тання [10].  

Переваги таких систем дають змогу підпри-

ємству працювати більш ефективно, враховуючи фа-

ктори зовнішнього та внутрішнього впливу, а також 

створювати відповідні умови щодо професійного роз-

витку персоналу підприємства, що відповідає вимо-

гам чинного законодавства. У ст. 4 Закону України 

«Про професійний розвиток працівників» зазначені 

основні напрями діяльності роботодавців у сфері 

професійного розвитку працівників, серед яких «роз-

робка поточних та перспективних планів професійно-

го навчання; розробка та виконання програм профе-

сійного навчання працівників; визначення періодич-

ності атестації працівників та організація її проведен-

ня; проведення аналізу результатів атестації та здійс-

нення заходів щодо підвищення професійного рівня 

працівників» [11].  

Отже, в умовах стрімкого розвитку техноло-

гій та у відповідності до вимог чинного законодавст-

ва, діджиталізації та автоматизації потребують біль-

шість бізнес-процесів на підприємстві, зокрема про-

цес управління персоналом. Авторами данного дослі-

дження, на основі даних компанії «Hurma», визначено 

тренди у сфері HR, а саме, робота різних поколінь 

працівників в одній компанії, гнучкий графік роботи, 

зростання кількості фрілансерів, орієнтація на EVP 

(ціннісна пропозиція співробітнику). діджиталізація 

рекрутингу, автоматизація HR-процесів і чат-боти. 

Слід підкреслити, що використання системи управ-

ління персоналом дозволяє підприємству сформувати 

сучасну та збалансовану систему виробничих відно-

син, захистити права працівників, запобігти певним 

проблемам, вирішити основні завдання реформування 

ринку праці в Україні.[12]. Так, відповідно до зазна-

ченої реформи, у напряму вирішення проблем генде-

рного розриву в оплаті праці, передбачено створення 

таких умов (див. рис. 3). 
 

 

Рис. 3. Умови скорочення гендерного розриву в оплаті праці, відповідно до реформи ринку праці 

                            * розроблено авторами на підставі [12] 

 
Діяльність HR сьогодні все активніше перемі-

щається у хмари та мобільну площину. Це підвищує 
швидкість роботи фахівців і, зрештою, – їх ефектив-
ність. При пошуку, підборі та наймі управлінців та 

топ-менеджерів самі компанії роботодавці – понад 60 
%, і кадрові провайдери все більше використовують 
соцмережі. При цьому інструменти HR Digital спря-
мовані на підвищення ефективності та швидкість ви- 

підвищення прозорості сфери оплати праці; 

запровадження відповідальності за порушення законодавства щодо рівної 
оплати праці жінок і чоловіків за працю рівної цінності; 

здійснення  заходів для подолання гендерних стереотипів та гендерних 
аудитів; 

запровадження відповідальності за порушення законодавства щодо рівної 
оплати праці жінок і чоловіків за працю рівної цінності; 

сприяння рівному представленню чоловіків і жінок на керівних посадах; 

вирівнювання можливостей чоловіків і жінок щодо поєднання сімейних і 
трудових обов’язків; 

запровадження гендерно-нейтральної оцінки робіт 
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рішення традиційних завдань. Йдеться про прозору 
систему мотивації та оцінки персоналу, бездоганному 
дотриманні виплати зарплати та бонусів, зрозумілій 
системі навчання навичок, необхідних для реалізації 
завдань. Цифровізація, автоматизація, роботизація – 
всі ці процеси надають значний вплив на трансфор-
мацію ринку праці. Нові технології щодня змінюють 
звичний функціонал фахівців у кожній із професій-
них сфер. І ці інструменти необхідно вбудовувати у 

бізнес-процеси. Автоматичний підбір персоналу у 
великих компаніях вже здійснюють боти, у рітейлі та 
банківській сфері їх використовують особливо широ-
ко. Штучний інтелект доцільно використати там, де 
можна керуватися чіткими інструкціями та правила-
ми. На рис. 4 систематизовано низка вдалих кейсів 
українських компаній щодо діджиталізації та автома-
тизації HR процесів.  

 

Компанія  
 
 

Eldorado [13] 

HRM проєкт 

 

  

«ПОМОЖИ ТОБІ 

БОТ» 

Характеристика кейсу ELSA Chatbot ELDORADO Staff Assistant. Звер-
нення можна подавати до HR 24/7. Дозволяє подати заявку на решту 
днів щорічна відпустки, відрядження, замовити довідку про доходи, за-
вантажити розрахункові квитанції. ELSA звільняє співробітників від 
непотрібних дій. ELSA інформує потенційних кандидатів про лаптя 
компанії та новини, допомагає знайти потрібну роботу в Eldarado. 

VARUS [13] 
Корпоративний бот 

«VARUS-реорlе» 

Каналом комунікації у VARUS є вайбер-бот, доступ 24/7. Бот VARUS-
people розроблено департаментом IT, це дозволило оперативно зміню-
вати інформацію, додавати функціонал, синхронізація з іншими ПК 
Проєкт охоплює різні цільові аудиторії: співробітників офісу та магази-
нів, кандидатів, новачків та колишніх співробітників. Основні переваги 
бота; скорочення швидкості інформування персоналу, доступ до конта-
ктна бази співробітників, дашбордів, даних про товар та іншої у форма-
ті 24/7, підвищення рівня eNPS (індекс задоволеності персоналу) у 3,3 
рази, зменшення плинності кадрів (переважно новачків) у 3 рази, під-
вищення рівня обізнаності співробітників про новини компанії, залу-
чення до корпоративного життя. 

Kernel [13] 
Employee Data 

Center 

3 огляду на глобальність цілей і охоплення всіх співробітників холдин-
гу, в проєкті виділені окремі streams: 

STREAM І. Кабінет співробітника «Мій кабінет», який є порталом 
самообслуговування, створюється автоматично для кожного співробіт-
ника з персональним обліковим записом та персональним комп'ютером 
або планшетом, і має 4 основні блоки: забезпечення реалізації HR про-
цесів;  
HR Cycle Data: консолідація інформації з усіх інформаційних систем з 
урахування життєвого циклу працівника. 
Power ВI Reports: звітність по ключових показниках всіх бізнес напря-
мків компанії з можливістю порівняння даних за різні періоди у будь-
який момент часу.  
Кабінет керівника: керівник, крім свого персонального кабінету, має 
доступ до консолідованої інформації по своїй команді. Інформація оно-
влюється в режимі on-line.  
STREAM II. Інформаційний кіоск для працівників, які не мають пер-
сонального комп'ютера, це дає можливість отримати розрахунковий 
лист за будь-який період, оформити заяву на відпустку, замовити дові-
дку, подати ідею щодо поліпшення виробничого процесу. Доступ до 
інфокіосків відкритий в режимі 24x7. Для доступу до персональної ін-
формації працівнику достатньо ввести свій номер мобільного телефону 

і одноразовий пароль, який система відправляє у вигляді sms. 
STREAM III. Боти. Для забезпечення роботи в польових умовах, з по-
ганим покриттям, створений Telegram бот, який дозволяє узгоджувати 
документи, відпустки, відрядження, ставити завдання співробітникам і 
навіть дозволяє підписати електронний документ без спеціального вхо-
ду у корпоративні додатки. У перший день прийому нового співробіт-
ника супроводжує адаптаційний бот, який персоналізовано, враховую-
чи посаду і напрямок діяльності новачка. Крок за кроком в доступній 
ігровій формі розповідає про компанію, корпоративну культуру, прави-
ла та сервіси, що є доступними для співробітника.  

Рис. 4. Вітчизняні кейси діджиталізації та автоматизації HR процесів* 

                                          *розроблено авторами на підставі [13] 
Отже, HR-служба сучасного підприємства 

повинна відповідати вимогам  цифрової культури, 
зосередженою на працівниках та індивідуальних тра-
єкторіях їх розвитку, застосовувати цифрові механіз-
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ми для управління навичками співробітників, їх на-
вчання та мотивації. 

Висновки та перспективи подальших дос-
ліджень. Підбиваючи підсумки, слід виділити основ-
ні складові в управлінні персоналом в умовах цифро-
візації: кожній організації необхідно вироблення вла-
сної HRМ-стратегії; цифровізація створює можли-
вість швидкого розвитку з допомогою інтегрованих 
команд; перехід на електронні платформи та цифрова 
трансформація є найбільш пріоритетним напрямком у 
розвитку управлінні персоналом; необхідно створити 

процес обміну цифровими стратегіями та досвідом 
усередині організації, для її подальшого розвитку. 
Цифризація створює для організації такі переваги як 
зниження витрат, мобільність, гнучкість, зручний 
доступ та високий рівень безпеки. На сьогоднішній 
день, для всіх сучасних організацій необхідно підт-
римувати високий рівень конкурентоспроможності, 
що неможливо здійснювати без застосування методів 
управління персоналом за допомогою електронних 
технологій. 
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agement by obtaining a complete, efficient, reliable information.. Thanks to digitalization, the process of set-
ting tasks and assessing the quality of their implementation becomes automated, transparent, centralized, 
efficient and most importantly - the result is the accumulation of structured information. Today, you can track 
how an employee has developed since he took office. Modern enterprises cannot work effectively without the 
use of new technologies in their activities. And this, in turn, requires appropriate knowledge from employees 
of the enterprise, for whom the main principle of professional growth and adequate use of their intellectual 
resources is the principle of lifelong learning. Man is becoming a real subject of a new type of economy, and 
now everything depends only on him - on his priorities, goals and values. This new economy is growing on 
human professional qualities, personal potential and indirectly aimed at human self-improvement. 

The article considers the current state of digitalization of personnel management technologies based 
on the experience of individual enterprises. The essence, role and problems that arise in the process of digi-
tal transformation have been revealed. During the study, special attention is paid to the current new ways of 
personnel management with the help of electronic technologies. 

The main components of personnel management in the context of digitalization have been identified: 
each organization needs to develop its own HRM strategy; digitalization creates the possibility of rapid de-
velopment with the help of integrated teams; the transition to electronic platforms and digital transformation 
is the highest priority in the development of personnel management; it is necessary to create a process of 
sharing digital strategies and experiences within the organization for its further development. 

Key words: personnel, personnel management, employee rights, automation, information, chat bots, 
HR system. 
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