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Реферат 

ЦИФРОВІ ТЕХНОЛОГІЇ  МЕНЕДЖМЕНТУ ПЕРСОНАЛУ 
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розділ є аналітичним, третій – рекомендаційним. Обсяг дипломної роботи – 70 

аркуші, включаючи список використаних джерел та додатки. У дипломній роботі є 

13 таблиць та 19 рисунків. Під час написання використано 34 джерела. Робота 

містить 4 додатки.  

Крім того, дана робота містить результати практичної наукової діяльності:  
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участю «Інноваційні ідеї та проєкти для економічного відродження України», 01 
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персоналу: тенденції та виклики в умовах пандемії Сovid-19» DOI:  
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системи: збірник тез наукових робіт учасників Міжнародної науково-практичної 

конференції для студентів, аспірантів та молодих учених (м. Київ, 28 листопада 
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Матеріали LXVI Міжнародної науково-практичної інтернет - конференції 

«Інновації науки ХХІ століття», 17 травня 2021 / «Конструктори сайтів - це 

можливості для малих підприємств чи крах економіки?». 

Об’єкт  дослідження є процес управління персоналом на підприємстві ТОВ 
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дослідження виступають теоретичні, методичні та прикладні засади 
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організаційно-економічних умовах цифровізації. Таким чином, запропоновані 
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дослідження дадуть змогу вітчизняним компаніям ефективно сформувати систему 

управління персоналом на основі новітніх технологій цифровізації з 

використанням креативних методів у роботі з персоналом, об’єднати їх в одну 

команду, завдяки якій підприємство продовжить досягати поставлених цілей. 

Керівництво компанії може використати запропоновані рекомендації для 

покращення процесу розвитку співробітників за допомогою нових варіантів 

цифровізаційних можливостей менеджменту. 

Роботу завершено та захищено у 2022 році. 
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здобувача факультету управління персоналом, соціології та психології 

освітньо-професійної програми  

«Менеджмент персоналу» 

 

_____________ Заривних К.В.____________________ 
(прізвище, ініціали) 

на тему    ____«Цифрові технології менеджменту персоналу»_____ 

(назва теми ) 

1. Актуальність теми: Пандемія COVID-19, війна докорінно змінила роль і 

сприйняття цифровізації в суспільстві та економіці. Цифрова трансформація 

відкрила можливості для створення нових підприємств. Цифровізація є визнаним 

механізмом економічного зростання завдяки здатності технологій позитивно 

впливати на ефективність, результативність, вартість та якість економічної, 

громадської та особистої діяльності. Тому питання цифрових технологій 

менеджменту персоналу досить актуальні. 

2. Позитивні риси кваліфікаційної бакалаврської роботи: Автором 

кваліфікаційної бакалаврської роботи проаналізовані підходи вітчизняних та 

зарубіжних науковців до визначення поняття «технології управління персоналом». 

Здійснена систематизація та аналіз наукових теоретичних здобутків за заданою 

проблематикою.  

3. Наявність самостійних розробок автора. Автором роботи запропоноване 

власне визначення поняття «технології управління персоналом у новій економіці». 

Розроблено пропозиції щодо вдосконалення використання цифрових технологій 

менеджменту персоналу «Dragon capital». 

4. Цінність теоретичних висновків та практичних рекомендацій: Теоретичні 

висновки та практичні рекомендації є цінними. Автором кваліфікаційної 

бакалаврської роботи представлені соціальний та економічний ефекти від 

впровадження розроблених заходів щодо використання цифрових технологій 

менеджменту персоналу «Dragon capital». 

5. Загальна оцінка кваліфікаційної бакалаврської роботи та її допущення до 

захисту перед ЕК: Кваліфікаційна бакалаврська робота може бути допущена до 

захисту з попередньою оцінкою 70 балів. 
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ВСТУП 

 

Впровадження сучасних інноваційних цифрових технологій у традиційні 

робочі процеси змінило принципи організації праці, оскільки багато раніше ручних 

процесів тепер перенесено в цифрове середовище, усунувши потребу в 

прикріпленні співробітників до робочого місця. Цифрова трансформація змінює 

спосіб виконання та реалізації роботи, сам робочий процес, стимулює появу 

цифрового мислення та створює унікальний досвід для співробітників шляхом 

створення спеціального цифрового середовища та цифрової екосистеми управління 

персоналом, до якої необхідно адаптувати існуючі HR-технології. 

З точки зору управління персоналом, впровадження інноваційних цифрових 

технологій потребує вирішення подвійної проблеми: оновлення бізнес-процесів 

управління персоналом, з одного боку, і оновлення персоналу та способів 

організації робочих процесів (роботи) - з іншого боку. 

Актуальність теми. Управління менеджментом у цифровій економіці 

ставить виклик цифровій трансформації компаній і ставить перед ними нові 

виклики для розвитку цифрових технологій у всіх сферах і сферах їх діяльності. Це 

створює можливості для компаній перейти на вищий рівень технологічного 

розвитку через цифрові зміни не лише промисловому секторі економіки, але і в 

управлінні персоналом. 

Проблема дослідження системи цифрового управління персоналом у 

науковій літературі розкривається у працях багатьох видатних вітчизняних вчених, 

таких як: А. М. Колот, Г. С. Лопушняк, О. І Кравчук, С. Г. Рудакова, Л. В. Щетініна, 

Н. С. Данилевич, І. О. Варіс, Т. В. Вонберг, Г. В. Бей, Г. В. Середа, Р. В. Милиняк, 

Т. І Бондарчук. 

Окрім того, вивченням даного питання займалися такі зарубіжні вчені та 

практики: Р. Біссола, Д. Ерей ,   Б. Кізер, С. Ерлі, Т. Девенпорт, А. Мануті, П 

Пальма, Е. Кеннеді та інші. 

Мета дослідження полягає у визначення сутності цифрових технологій, 

аналіз її підходів, тенденцій та перспектив розвитку цифрових кадрових технологій 
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в управлінні бізнесом, розробці практичних рекомендацій щодо вдосконалення 

використання цифрових технологій менеджменту персоналу у ТОВ «ДРАГОН 

КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС». 

Для досягнення поставленої мети необхідне вирішення наступних завдань: 

 визначити сутність та цілі застосування цифрових технологій менеджменту 

персоналу. 

 визначити основні напрямки цифровізації менеджменту персоналу. 

 окреслити тенденції розвитку впровадження цифрових технологій в роботу з 

менеджменту персоналу 

 проаналізувати організаційно - економічну характеристики  ТОВ «ДРАГОН 

КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС». 

 оцінити рівень використання цифрових технологій менеджменту персоналу 

ТОВ «ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС». 

 виокремити основні проблеми впровадження цифрових технологій 

менеджменту персоналу ТОВ «ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС». 

 розробити пропозиції щодо вдосконалення використання цифрових 

технологій менеджменту персоналу ТОВ «ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС» 

Об’єкт  дослідження є процес управління персоналом на підприємстві ТОВ 

«ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС»  в умовах цифровізації.  

Предметом дослідження виступають теоретичні, методологічні та прикладні 

засади удосконалення цифрових технологій менеджменту персоналу у ТОВ 

«ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС». 

Методи дослідження: у процесі вивчення були використані сучасні погляди 

на систему менеджменту персоналу в організації: системний підхід, групування, 

графічне моделювання. Для отримання аналітичних даних були використані 

статистичні дані звітності, внутрішньої фінансової звітності компаній «Dragon 

capital». 

Для обґрунтування вдосконалення системи управління персоналом 

підприємства було використано: статистичний аналіз показників діяльності 

підприємства який надав можливість аналізу виробничих показників та показників 
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діяльності персоналу; метод ситуаційного моделювання, за яким розроблена 

система заходів управління бізнесом; економіко-математичний метод, що дало 

змогу визначити ефективність заходів щодо вдосконалення системи менеджменту 

персоналу. Результати представлені за допомогою методів порівняння економічних 

показників та графічного зображення. 

Наукова новизна. Запропоновані та обґрунтовані у роботі засоби 

удосконалення системи менеджменту персоналу компанії в сучасних 

організаційно-економічних умовах цифровізації. Таким чином, запропоновані 

засоби удосконалення можуть бути використані на практиці вітчизняними 

підприємствами. 

Методична та практична значущість отриманих результатів. Результати 

дослідження можуть дати змогу вітчизняним компаніям ефективно сформувати 

систему управління персоналом на основі новітніх технологій цифровізації з 

використанням креативних методів у роботі з персоналом, об’єднати їх в одну 

команду, завдяки якій підприємство продовжить досягати поставлених цілей. 

Керівництво компанії може використати запропоновані рекомендації для 

покращення процесу розвитку співробітників за допомогою нових варіантів 

цифровізаційних можливостей менеджменту. 

Характер виконання  кваліфікаційної  роботи: кваліфікаційна 

бакалаврська робота виконана за  власною  ініціативою  автора. 

Наукова апробація отриманих результатів:  

Матеріали 89- щорічної студентської наукової конференції за міжнародною 

участю «Інноваційні ідеї та проєкти для економічного відродження України», 01 

червня 2022 р. / Зайнятість в умовах нової соціоекономічної реальності. 2022. 

Сучасні наукові погляди на модернізацію і суспільний розвиток економічної 

системи: збірник тез наукових робіт учасників Міжнародної науково-практичної 

конференції для студентів, аспірантів та молодих учених (м. Київ, 28 листопада 

2020 р.). – К.: Аналітичний центр «Нова Економіка», 2020. – 180 с. «Управління 

персоналу у структурі сучасного менеджменту».  
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Матеріали LXVI Міжнародної науково-практичної інтернет - конференції 

«Інновації науки ХХІ століття», 17 травня 2021 / «Конструктори сайтів - це 

можливості для малих підприємств чи крах економіки?». 

Результати дослідження опубліковано в: 

Економіка та суспільство. 2021. №26. «Цифрові технології менеджменту 

персоналу: тенденції та виклики в умовах пандемії Сovid-19» DOI:  

https://doi.org/10.32782/2524-0072/2021-26-73 

Інформаційною базою дослідження є навчальні посібники, монографії, 

публікації та дослідження як зарубіжних, та і вітчизняних науковців,  офіційна 

статистична інформація Державної служби статистики України, дані 

бухгалтерського обліку та звітності ТОВ «ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС». 
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РОЗДІЛ І. ТЕОРЕТИЧНІ АСПЕКТИ ЗАСТОСУВАННЯ ЦИФРОВИХ 

ТЕХНОЛОГІЙ  МЕНЕДЖМЕНТУ ПЕРСОНАЛУ 

 

1.1. Сутність та цілі застосування цифрових технологій менеджменту 

персоналу 

  

Повертаючись до 1990-х років, Дейв Ульріх, професор бізнес-школи 

Американський дослідник приходить до висновку, що сучасна технологія HRM 

спрямована на підвищення ефективності та конкурентоспроможності організації. 

Технологія взаємодіє з людьми та інформацією, створюючи інфраструктуру, яка 

впливає на працівників компанії, менеджерів, клієнтів та інвесторів. Тільки тоді 

компанія досягне мети і впевнено рухатиметься вперед. 

Термін «технологія» походить від грецького Τεχνολογια: τεχνολογος; τεχνη - 

Уміння, техніка; λογος - (тут) передається) - наука ("сукупність знань") про 

операції, послідовність їх методів, установки їх методів використовуються для 

задоволення потреб людства шляхом використання технічних засобів 

(інструментів) [4]. 

Велика кількість науковців займалася дослідженням даного питання. Кожен 

з них описує своє унікальне визначення сутності поняття «технологія управління», 

які представлені в таблиці. 1.1. 

Таблиця 1.1 – Трактування поняття «технології управління персоналом» в 

сучасній науковій літературі 

Автор Тлумачення поняття 

Кравчук О. «Технологія управління людськими ресурсами являє собою 

сукупність методичних засобів, методів та процедуру відбору, підбір 

і використання персоналу в організації, розроблений відповідно до 

цілей і завдань, економічно обґрунтований, належним чином 

структурований і регламентований» [25, с. 3] 

Бей Г.,  

Середа Г.            

«Технологія управління персоналом - це наука і мистецтво 

управління людиною, механізм взаємовідносин між суб'єктом та 

об'єктом управління персоналом, система взаємодії керівника та 

працівника, стратегія прийняття рішень та тактика їх реалізації у 

сфері управління персоналом. ефективна зайнятість працівників в 

управлінні персоналом промислового підприємства» [23]                
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Продовження таблиці 1.1 

Лопушняк Г., 

Миляник P. 

«Технологія управління персоналом – це цілий ряд прийомів. 

Способи та методи впливу на персонал у процесі підбору, 

використання, розробки та оприлюднення з метою отримання 

ефективних кінцевих результатів роботи» [26] 

Bissola R. «Технологія управління персоналом передбачає організованість 

Найм, оцінка бізнесу, профорієнтація та адаптація, навчання, 

управління діловою кар’єрою та професійним просуванням, 

мотивація та організація роботи, управління конфліктами та 

стресами,  також забезпечення соціального розвитку організації, 

звільнення персоналу тощо. Це включає такі теми, як взаємодія між 

керівниками організації, профспілками та службами зайнятості, 

управління безпекою персоналу тощо» [2, c.16] 

Freij J.  «Методи управління персоналом передбачають організацію найму, 

підбору, відбору, оцінку бізнесу, профорієнтацію та адаптацію, 

навчання, управління діловою кар'єрою та просування по службі, 

мотивацію та організацію роботи, управління конфліктами та 

стресом, соціальний розвиток та звільнення працівників тощо Це має 

включати такі теми, як взаємодії між керівниками організації з 

профспілками та службами зайнятості, управління безпекою 

персоналу» [8] 

Періодичне видання 

– Журнал «Директор 

з персоналу»  

«Технологія управління персоналом – це цілеспрямований вплив, що 

допомагає досягти певних цілей. Технологія управління персоналом 

на основі розробки прийомів і методів ефективний вплив, що 

дозволяє отримати найкращий результат роботи. Кожна організація 

розробляє нормативно-методичні документи, на основі яких 

здійснюється подальша робота з працівниками. Менеджмент є 

однією з найскладніших інтелектуальних видів діяльності» [20] 

Джерело: розроблено автором на основі [2,8,20,23,25,26] 
Порівнявши вищеописані дефініції, можна зробити висновок, що кожне з них 

показує чітку спрямованість технологій управління людськими ресурсами на 

досягнення конкретних управлінських цілей, таких як: підвищення продуктивності 

праці чи досягнення найкращих результатів. 

На думку автора, цифровізація управління людськими ресурсами є важливим 

чинником, який впливає на простір організації та управління людським капіталом. 

Сучасні концептуальні принципи цифрової трансформації в управлінні людськими 

ресурсами формуються навколо ролі людей у цій сфері. 
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Так, Г. В. Бей і Г.В. Середа акцентують увагу на ролі людського фактора у 

дослідженні технологічних змін в управлінні персоналом та таких можливостях 

сучасної цифрової кадрової трансформації, як: розширення використання 

інтегрованих мобільних додатків і автоматизація процесів управління людьми; 

цифрова інтеграція з хмарними сервісами; використання прогнозної HR-аналітики, 

також доповненої реальності та штучного інтелекту, які потребують ефективних 

змін у можливостях HR-менеджера [21]. 

Водночас, на думку Дж. Берсіна, центральною проблемою трансформації 

управління людськими ресурсами є розподіл відповідальності між людиною та 

штучним інтелектом переданому йому [2]. 

А такі автори як С.Г. Рудакова, Л.В. Щетініна, Н. С. Данилевич запевняють, 

що є необхідність дослідження ризиків та можливостей впровадження різних 

інструментів діджіталізації в діяльність HR-служби.[23] 

На нашу думку, дослідження трансформації навичок людських ресурсів та 

програмного забезпечення управління персоналом не може здійснюватися окремо 

і має супроводжуватися дослідженням структурно-функціональної та цифрової 

трансформації управління людськими ресурсами та впливу змін, пов’язаних з 

управлінням персоналом.  

Тому, на думку автора, технології управління персоналом у новій економіці 

– це комплекс інноваційних методів та інструментів управління персоналом, 

регламентованих процедурами, принципами, технічними та персональними 

засобами їх впровадження, які надійно досягають результатів в управлінні 

персоналом у процесі гарантії поточного рішення.  

Таким чином, С. Ерлі та Т. Девенпорт визначили, що за допомогою сучасних 

HRM-технології  керівники здатні вирішувати низку проблем під час виконання 

ділових або бізнес-завдань стратегічного та тактичного характеру. Сьогодні 

технології починають відігравати все більш важливу роль, допомагаючи 

гарантувати окупність інвестицій. Серед основних напрямків – базова 

автоматизація, яка включає управління персоналом; Обсяг рішення; Спілкування, 
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значно розширюючи географію статусу кандидата; Залучення, що включає 

дистанційні інтерактивні навчальні ігри, що моделюють бізнес-середовище [6]. 

Закладені важливі узагальнення теоретико-методологічних досліджень 

базуються на основі наукових здобутків таких дослідників: 

 Т. Бондарчук та С. Фішер робить узагальнення основних напрямів 

електронного управління персоналом, його ключових концепцій та провідних HR-

технологій [4]; 

 D. Waddill шляхом узагальнення основ технології управління людськими 

ресурсами та виділення технологічних тенденцій, які найбільше вплинули на 

сектор HR, а саме: соціальні мережі, великі дані, аналітика даних, мобільні додатки, 

хмарні платформи, узагальнює, що це забезпечує досягнення ефекту цифровізації. 

[20;21]; 

 Р. Біссола та Б. Кізер через розробку концептуальних основ для дослідження 

впливу Індустрії 4.0 на управління персоналом та цифрову трансформацію 

кадрової служби [3]; 

 С. Ерлі та Т. Девенпорт шляхом визначення тенденцій у використанні 

штучного інтелекту та кадрового відбору, навчання, перепідготовки, 

персоналізованого електронного навчання, підтримки адміністративних процесів; 

а також просування технологій штучного інтелекту та його можливостей для 

вирішення завдань у сфері HR [6]; 

 А. Мануті та П Пальма шляхом розробки рекомендацій щодо використання 

інноваційних цифрових технологій в управлінні персоналом та прогнозуванні 

розвитку ринку праці під впливом цифрових технологій та соціальних мереж [18]; 

 Е. Кеннеді шляхом вивчення змін, внесених у віртуальну реальність у роботу 

HR-менеджерів, та визначення напрямків її використання для навчання та підбору 

персоналу [14]. 

Можна зробити висновок, що в науковій літературі поширюється думка, що 

використання штучного інтелекту у віртуальних середовищах процесів управління 

персоналом не є масовим явищем, але його масштаби в цифровому середовищі в 

майбутньому можна швидко нарощувати. 
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Отже, в ході аналізу наукового доробку вітчизняних та зарубіжних 

науковців, було сформовано авторське визначення поняття «технології управління 

персоналом», визначено роль людського фактору та узагальнено результати 

теоретико-методологічних досліджень даного питання. 

 

1.2. Основні напрямки цифровізації менеджменту персоналу 

 

При класифікації технологій управління персоналом, на думку автора, 

доцільно виділяти такі ознаки: за функцією, за характером, за об’єктом, за 

призначенням, за призначенням, за масштабом, за тривалістю застосування, за 

ступенем формалізації, за галузевим, за поведінкою. Детальна класифікація 

представлена в таблиці. 1.2. 

Таблиця 1.2 – Класифікація HRM-технологій 

Класифікаційна 

ознака 

Типи HRM-технологій 

За функціями 

управління 

персоналом 

 Технології кадрового планування  

 Технології оптимізації персоналу  

 Технології підбору персоналу  

 Технології відбору персоналу 

 Технології найму та кадрового адміністрування  

 Технології адаптації персоналу 

 Технології розвитку персоналу  

 Технології оцінювання персоналу Технології мотивування персоналу 

 Технології управління кар’єрою та талантами 

За характером  Базові – технології, які є характерними для початкових стадій розвитку 

HR- менеджменту в організації. 

 Обов’язкові – технології, що зумовлені вимогами законодавства та 

бізнеса, відсутність яких спричинить екзистенціальні проблеми 

організації (наприклад, технології кадрового адміністрування, технології 

залучення персоналу, тощо). 

 Традиційні – технології, що існують давно та є широко 

розповсюдженими.  

 Інноваційні – новостворені технології, які мають проривний характер та 

ґрунтуються на передових досягненнях науки та техніки, управління. 

 Цифрові – технології, створені за рахунок розвитку інформаційно- 

комунікаційних технологій (наприклад, технологія E-learning) 

За об’єктом  Індивідуальні – технології, об’єктом яких є певна особа (наприклад, 

технологія переманювання head-hanting) 
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Продовження таблиці 1.2 

  Групові – технології, спрямовані на визначені групи чи категорії 

персоналу 

 Масові – технології, об’єктом яких є будь-яка особа, група працівників 

чи колектив. 

За призначенням  Проєктні – технології, які застосовуться для реалізації конкретного 

бізнес- завдання (наприклад, технологія аутстаффінгу – для термінового 

підвищення показників інвестиційної привабливості бізнесу) 

Універсальні – технології, які застосовуються для вирішення типових 

завдань в галузі управління персоналом наприклад  технологія 

рекрутингу, найму персоналу, мотивування персоналу, тощо). 

За частотою 

використання 

 Разові  

 Постійні 

 Циклічні (періодичні)  

 За потребою 

За ступенем 

формалізації 

 Формалізовані – регламентовані внутрішними організаційними 

документами (положеннями, картами, описами, інструкціями) 

Неформалізовані – технології без нормативного затвердження та опису в 

організаціях 

За галузевим 

аспектом 

 HRM-технології у виробничій 

сфері  

 HRM-технології у сфері 

будівництва 

 HRM-технології у сфері побутових 

послуг HRM-технології у торгівлі та 

продажах HRM-технології в ІТ-сфері 

 HRM-технології в публічному 

управлінні HRM-технології у 

фінансовому секторі HRM-технології в 

сфері освіти 

 HRM-технології в медицині 

 HRM-технології у сфері культури та мистецтва, тощо 

За поведінковим 

аспектом 

 HRM-технології управлінського впливу 

 Соціально-психологічні HRM-технології (тестування, формування  

команд, тощо) 

 Біо-психологічні HRM-технології (імітаційні технології навчання, 

гейміфікація) 

 Демографічні HRM-технології – спрямовані на особливості поведінки 

різних гендерно-вікових груп 

 HRM-технології в конфліктних взаємодіях 

Джерело: розроблено автором на основі [13] 
На нашу думку, найпоширенішою є класифікація HRM-технологій за 

функціональною ознакою. Оскільки це дозволяє стабільно і налагодити всі HRM-

технології та систематизувати функції управління персоналом управління 
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персоналом: планування персоналу, підбір та підбір персоналу, підбір персоналу та 

адміністрування персоналу, адаптація персоналу, управління результативністю, 

мотивація, оцінка персоналу. 

Конкретний прогноз цифровізації управління персоналом можна зробити 

лише з огляду на особливості розвитку цих процесів в українській управлінській 

практиці. Таким чином, деякі сфери розвитку цифрових навичок мають бути 

оновлені менеджерами відповідно до вимог компанії до цифровізації. 

Зокрема, Г. С. Лопушняк особливо підкреслила значний вплив цифрових 

технологій на процеси менеджменту персоналу та розвиток сучасних 

управлінських навичок.[26]. 

А. М. Колота вважає, що стрімкий розвиток цифрової трансформації 

стимулюватиме формування нестандартної зайнятості і саме тому в новій 

постіндустріальній ері існує нагальна потреба у зміні векторів соціально-

економічної політики [24]. У контексті цих глобальних змін варто розглянути 

особливості використання цифрових технологій в управлінні персоналом під час 

пандемії. 

За словами Дж. Фрейджа, спостерігався вплив COVID-19 на відбір, навчання, 

управління продуктивністю та управління винагородами, а також на технологію 

безперервного моніторингу продуктивності персоналу та організацій, що 

працюють вдома, на технології для діагностики. Баланс між роботою та особистим 

життям та способи оцінки ефективності онлайн-навчання [8]. 

Повністю згодні з Д. Коваковичем, що пандемія поклала початок цифровій 

HR-трансформації та розвинула нові дистанційні HR-процеси, зокрема: 

консультування, навчання, комунікація, співпраця; та нові шляхи використання 

традиційних технологій адаптації персоналу та нових умов [15]. 

Цифрове управління персоналом – це не тільки цифровізація, але й 

оптимізація HR-процесів, які використовують соціальні, мобільні, аналітичні та 

хмарні технології для підвищення ефективності, результативності та пов’язаності 

людських ресурсів.  
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Узагальнення досліджень цифрового управління персоналом міжнародних 

консалтингових фірм, а саме: 

• Deloitte щодо потенційного використання штучного інтелекту та 

робототехніки в цифровій трансформації управління людськими ресурсами [9]; 

• EY щодо автоматизації процесів підбору та набору персоналу за допомогою 

чат-ботів [7]; 

• поточні практики управління персоналом KPMG в умовах пандемії та 

закономірності їх розвитку [10]; 

• Gartner щодо усунення бар'єрів на шляху впровадження проєктів цифрової 

трансформації для управління персоналом [11]; 

• SAP за актуальними напрямами та напрямками оцифровки кадрів [12], 

дозволив виділити особливості кожного з напрямків використання цифрових 

технологій та сучасних HR-практик. 

Сучасні світові тенденції у сфері соціально-трудових відносин зумовлені 

переважно глобалізацією національної економіки та зближенням стандартів, прав і 

гарантій ринку праці. Останні сучасні світові тенденції у сфері праці зображені на 

рисунку 1.1. 
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Рисунок 1.1. – Сучасні світові тенденції у сфері праці 

Джерело: розроблено автором на основі [20;23] 

Загалом розвиток цифрової інфраструктури та використання великих баз 

даних призвели до серйозної цифрової трансформації управління персоналом, яка 

значно прискорилася під час пандемії коронавірусу. Перехід до цифрової 

економіки є новим кроком у розвитку управління персоналом і виводить роботу 

кадрової служби на новий рівень управління, де цифрові інструменти мають 

впроваджуватися відповідно до розвитку зовнішнього та внутрішнього 

• робочий процес, який здійснюється поза
традиційним місцем роботи й передбачає взаємодію
з роботодавцем за допомогою телекомунікаційних і
інформаційних технологій. На перший погляд, для
багатьох людей такий характер роботи - просто мрія

Дистанційна 
зайнятість

• як і дистанційна зайнятість, робота, що 
виконується у віддаленому місці від використання 
її результатів

Телеробота

• робота за допомогою сервісів та систем, які
компанія отримує ззовні. Вони не потребують
встановлення програм на комп’ютер.
Найпростішим прикладом є хмарні сервіси
публічної електронної пошти, якими ми
користуємося щодня, наприклад, Google

Робота в "хмарі"

• практика отримання необхідних послуг, ідей або
контенту шляхом прохання про взаємодії,
звернених до великих груп людей, особливо - до
онлайнового співтовариства. Простими словами
краудсорсинг - це використання ресурсів натовпу

Краудсорсинг

• віддалена робота, сутність якої полягає в тому, що
фрилансер - сам собі і керівник, і підлеглийФріланс

• це обладнаний всім необхідним для роботи простір,
що здається в оренду будь-якому на необхідний
термін. Це щось середнє між використанням
окремого офісу і роботою вдома

Коворкінг

• це виведення співробітника за штат компанії-
замовника й оформлення його в штат компанії-
підрядника. При цьому співробітник продовжує
працювати на колишньому місці і виконувати свої
колишні обов’язки, але обов'язки роботодавця по
відношенню до нього виконує вже компанія-
підрядник

Аутстаффінг
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середовища. Саме тому розглянемо аналіз трендів використання цифрових 

технологій в сучасних HR-практиках, що був розроблений О. І. Кравчук, рисунок 

1.2. 

Звідси, у міру розвитку сучасного ринку праці він породжує нові, більш 

складні та масштабні технології, у тому числі технології управління персоналом, 

які відповідають викликам нової економіки. Це дозволяє визначити поняття HRM-

технологій у новій економіці як сукупність інноваційних методів та інструментів 

управління людськими ресурсами, керованих процедурами, принципами, 

технічними та персональними способами їх реалізації, які надійно забезпечують 

досягнення результатів у житті людини та управління ресурсами - відповідно до 

цільових стратегій розвитку. 

Отже, ними було проаналізовано класифікацію HRM-технологій. Так, ми 

вважаємо, що найоптимальнішою є класифікація HRM-технологій за 

функціональною ознакою, оскільки дозволяє налагодити всі HRM-технології та 

систематизувати функції управління персоналом управління персоналом. Окрім 

того було досліджено основні тренди на ринку праці та в сучасних HR-практиках, 

найпоширенішими з яких є: дистанційна зайнятість, робота в «хмарі», 

комунікаційні роботи, штучний інтелект, машинне навчання тощо. Варто 

відзначити необхідність постійного дослідження трендів задля постійного 

удосконалення технології управління персоналом на підприємстві. 
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Рисунок 1.2. – Тренди використання цифрових технологій в сучасних HR-практиках 

Джерело: розроблено автором на основі [32] 

Програмне забезпечення

HR-процеси

Цифрові технології

Тренд HR-практики

Використання цифрових HR-
технологій для автоматизації

основних бізнес-процесів 
менеджменту персоналу

Комуніка-
ційні 

роботи

Добір та 
рекрутинг, 
адаптація 

персоналу, 
управління 
корпора-
тивною 

культурою

Skillange 
Bot, Gmail 
Bot, Plop, 
Birthday 
bot, Al 
Partner, 
Демон 
Кирило

Соціальні 
мережі

Пошук та 
залучення 
талантів, 

формування 
та розвиток 

бренду 
роботодавця

LinkedIn, 
Indeed, 

Monster, 
Facebook, 
Instagram, 
Snapchat, 
Youtube

Аналіз 
великих 
даних

HR
аналітика, 

планування, 
прогнозуван

ня, 
розробленн
я стратегії 

та політики

Workforce 
Now, Visier, 

Sense, 
Hibob, HRIS, 

Workday, 
Prism 

Analytics

Штучний 
інтелект

HR аналітика, 
планування, 

прогнозування, 
розроблення 
стратегії та 

політики 
навчання 
персоналу

Textio, Eintelo, 
Hiretual, 
IDEAL, 

HackerRank

Машинне 
навчання

Розвиток, 
навчання та 
адаптація 

персоналу, 
управління 
досвідом 

працівника

Microsoft 
Azure 

Machine 
Learning, IBM 

Watson, 
Google 

TensorFlow, 
Amazon ML

Хмарні 
технології

Перважна 
більшість 
процесів 

менеджме
нту 

персоналу

Oracle SAP, 
ADP, 

Ultimate, 
Geridian, 

Infor, Gusto, 
Paycor, 

HiBob, Sage
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1.3. Тенденції розвитку впровадження цифрових технологій в роботу з 

менеджменту персоналу 

 

Як ми вже описували раніше, комунікаційні роботи є одним із головних 

трендів використання цифрових технологій в сучасних HR-практиках. Так, згідно 

з дослідженнями EY, чат-боти можуть автоматизувати 75% процесу набору 

персоналу [5]. Ця технологія особливо актуальна на етапі відбору персоналу, 

оскільки дозволяє взаємодіяти з кандидатами 24/7, з її допомогою можна 

відстежувати статус кандидатів, проводити співбесіду з потенційними 

кандидатами. Українська кадрова практика розробила способи використання 

інструментів комунікаційних роботів (таблиця 1.3). 

Таблиця 1.3 – Способи використання комунікаційних роботів (чат-боти) для 

автоматизації HR-процесів 

Назва Месенджер HR-процеси Можливості 

Skillange 

Bot 

Telegram Добір Пошук кандидата з необхідними навичками. Вміння 

збирати відповіді кандидатів щодо потрібних 

компетентностей. Формування бази та можливість 

знаходити персонал за компетентностями. 

Gmail 

Bot 

Telegram Добір Отримання повідомлень поштою не виходячи з 

месенджера. Підвищення ефективності спілкування з 

кандидатами за допомогою  електронної пошти 

Plop Slack Адаптація; 

Корпоратив

на культура 

Сприяє організації у формі гри знайомству з колегами. 

Інтеграція зі Slack. Ця платформа чудово підійде для 

великих компаній або організації з адаптації новачків. 

Birthd y 

Bot 

Slack Корпоратив

на культура 

Надсилання повідомлень-нагадувань про майбутні дні 

народження співробітників; вітання іменинника, 

надсилання привітання з  GIF 

AI 

Partner 

Telegram Всі HR-

процеси 

Поєднання всіх HR-процесів і підбору персоналу. 

Зручне відправлення працівником і затвердження HRом 

запитів на лікарняний, відпустку та інші види 

відсутності. Також перегляд завдань та інформації про 

компанію і отримання сповіщень про події: оголошення 

по найму, опитування, корпоративні події. 

Демон 

Кирило 

Telegram Організація 

дистанційної 

роботи 

Допомога персоналу ефективно працювати віддалено. 

Можна отримати поради, як організувати роботу вдома, 

облаштувати своє робоче місце чи навчатися. 

Підтримує спілкування, розповідає все про правильний 

сон та надає посилання на онлайн-тренування. 

Джерело: розроблено автором на основі [13] 
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Тому, як видно з таблиці 1.3, в українській практиці все більш поширеним 

стає використання комунікаційних роботів. Основними HR-процесами, в яких 

може бути впроваджена ця технологія, є підбір, адаптація персоналу та управління 

корпоративною культурою. Такі нові розробки, як партнер AI від Hurma (дозволяє 

спілкуватися з персоналом про всі процеси управління персоналом) і Demon Cyril 

(допомагає співробітникам ефективно працювати під час карантину), на нашу 

думку, будуть особливо актуальними для впровадження процесів управління 

персоналом.  

Використання соціальних мереж. Відповідно до аналізованого дослідження, 

соціальні мережі є надійним цифровим інструментом HR, так як за допомогою них 

покращується спосіб пошуку нових талантів роботодавцями та рекрутерами. Хоча 

вони використовуються для виконання деяких кадрових завдань (співбесіди, 

адаптація, навчання тощо), їх основна роль полягає у якісному відборі кандидатів. 

 Серед HR-менеджерів стає популярна тенденція залучати потенційних 

кандидатів через різні канали пошуку, такі як LinkedIn, Indeed, Monster, Facebook 

тощо. Так, за даними дослідження CleverStaff [25], 92% рекрутерів користуються 

соціальними мережами при підборі персоналу; і це не тільки пасивний пошук 

співробітників і вакансій на акаунтах компанії або особистих сторінках, а й 

активний пошук потенційних кандидатів, налагодження з ними відносин і 

формування бренду роботодавця. 

Завдяки такому широкому спектру можливостей підбір персоналу в 

соціальних мережах став окремим напрямком підбору персоналу, без якого в 

цифрову епоху не обійтися. Нині нам доступно багато цифрових інструментів для 

автоматизації та оптимізації процесу набору, особливо під час карантину, війни та 

соціальної дистанції. 

Ми вважаємо, що передумовою успішного використання соціальних мереж у 

практиці цифровізації менеджменту персоналу є послідовне дотримання алгоритму 

впровадження соціальних мереж у HR-практику (рис. 1.4)[18]. 
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Рисунок 1.4. – Алгоритм впровадження соціальних мереж в HR-практику 

Джерело: розроблено автором на основі [18] 

Отже, хочемо виділити перший та четвертий етапи впровадження соціальних 

мереж в HR-практику, так як саме вони мають найбільший зв'язок з цифровими 

технологіями. Вибираючи правильну платформу для відбору найкращих талантів, 

пам’ятайте, що високопродуктивні цифрові ресурси можуть бути проблемою, 

оскільки рекрутеру необхідно підібріти кандидатів, які найкраще відповідають 

вимогам та культурі компанії. 

Залежно від поставлених вимог від організації, LinkedIn, Facebook або Twitter 

можуть бути найкращими ресурсами пошуку, але іноді вони можуть не відповідати  

потребам компанії у підборі персоналу. Тоді важливо зосередитися на потужності 

інших платформ, таких як Instagram, Snapchat та YouTube. При кожному виборі ви 

повинні підтримувати помірну присутність на кожній платформі, вимірюючи її 

ефективність. Цифровий аспект другого етапу є опосередкованим, наприклад 

уточнення вимог до посад і робочих місць, критерії їх оцінки скоріше з точки зору 

внутрішньо організаційного забезпечення управління персоналом, а адаптація 

реквізитів, які роботодавець розміщує в Інтернеті. Точність та доступність, 

відсутність граматичних помилок – усе це суттєво підриває ділову репутацію та 

Вибір правильної 
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талантів
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та його розвиток
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робочої сили 

нового покоління
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бренд на ринку праці. Створюючи бренд роботодавця, вам потрібно 

продемонструвати власну ініціативу на цифрових платформах, заохочувати їх піти, 

заохочувати позитивні відгуки чи коментарі від нинішніх співробітників та 

організаційних профілів. 

Варто відзначити, що LinkedIn — це простір для безпосередньої уваги 

потенційних кандидатів, а для створення сильного профілю бренду на цій 

платформі спілкування в мережі та обмін думками допомагають створити 

потенційних клієнтів у їхньому прямому доступі до організації. 

Створення організаційного профілю LinkedIn та його розробка відбувається 

повністю в цифровому середовищі. Згідно з дослідженням CleverStaff, 87% 

рекрутерів зараз використовують LinkedIn для пошуку талантів (55% 

використовують Facebook та 47% використовують Twitter) [28]. 

Розуміння нового покоління робочої сили передбачає створення відповідних 

якісних цифрових робочих місць, підвищення їх технічної безпеки та 

трансформацію методів комунікації на основі характеристик цифрово-

орієнтованого співробітника, його навичок, вимог, не тільки очікуваних, але й 

вимагає, щоб робоче місце бути більш гуманним і персоналізованим для всіх. 

Побудова сильної та позитивної присутності на цифрових соціальних 

платформах для залучення співробітників допомагає визначити перспективних 

кандидатів шляхом аналізу великих даних, так званих «Big data». 

Зібрана статистика може допомогти компаніям підвищити продуктивність, 

рівень задоволеності клієнтів та дохід. Експерти Forbes Human Resources Council 

кажуть, що дослідження даних про роботу може дати цінну інформацію, яка 

допоможе HR-командам не тільки покращити свою роботу, але й підвищити 

загальну ефективність свого бізнесу [1]. 

На рисунку 1.5 підсумовується напрями використання аналізу великих даних 

у практиці людських ресурсів. Очевидно, що його впровадження у практику роботи 

з персоналом матиме свої особливості. 
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Рисунок 1.5. – Напрями використання аналізу великих даних в HR-практиці 

Джерело: розроблено автором на основі [1] 

Аналіз трудового потенціалу персоналу є важливим для розуміння 

можливостей зростання робочих місць, а для підвищення ефективності 

повсякденних кадрових операцій необхідне раннє виявлення проблем, що в свою 

чергу призведе до підвищення продуктивності та кращих результатів праці, тому 

менеджер з персоналу може значно вплинути на трудовий потенціал, здобувши 

дані для розуміння та використання умінь співробітників. 

Бути на зв’язку на робочому місці – найбільший виклик у 2021 році – у цьому 

випадку менеджер з персоналу може використовувати великі дані та аналітику, 

щоб вивчити, як налагодити організаційні відносини у віддаленому робочому 

середовищі; а розповсюдження досвіду співробітників на робочому місці вимагає 
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аналізу даних для оптимізації діапазону використовуваних HR-технологій і для 

реінжинірингу управління персоналом. 

Кадрова аналітика дозволяє менеджерам приймати обґрунтовані рішення 

щодо підбору персоналу, внутрішньої мобільності, управління ефективністю та 

загального досвіду співробітників. 

HR-аналітика та інші дані можуть допомогти зосередити зусилля на тому, що 

важливо, і передбачити результати; закласти основу для гарного стратегічного 

планування – тому аналітика великих даних є ключем до розробки ефективної 

стратегії управління персоналом, яка також визначає бізнес-цілі та завдання 

організації; може впливати на мотивацію та залучення співробітників, покращення 

їх утримання та виявлення талантів з високим потенціалом тощо. 

Використання даних і аналітики процесів скорочує час на відбір кандидатів 

і, таким чином, витрати; надання роботодавцям інформації на основі даних та 

наскрізна автоматизація, від написання інклюзивних вакансій до пропонування 

роботи, все це дозволяє покращити автоматизацію у прийнятті рішень. Отже, HR-

аналітика є ефективним інструментом для виявлення бізнес-проблем, що 

виникають через неправильний підхід до менеджменту персоналу в компанії. 

Використання додатків та штучний інтелект покращує процеси управління 

людськими ресурсами, включаючи підбір персоналу. Прикладом є чат на основі 

штучного інтелекту. Окрім машинного навчання та обробки природної мови, 

штучний інтелект також відображається в інших рішеннях щодо найму, включаючи 

співбесіди, планування зайнятості та допомоги співробітникам. 

За словами Дж. Нулла, у подальшому розвитку управління персоналом 

штучний інтелект допоможе подолати розрив між HR та іншими відділами, і 2025 

рік стане роком, коли людські ресурси стануть більш автоматизованими, 

керованими даними та контрольованим штучним інтелектом, іншими словами - 

розумніше розуміти, керувати та постійно покращувати ефективність організації. 

Однак для цього підходу потрібна HR-технологій для покращення навичок 

штучного інтелекту, і він має багато можливостей для його використання: 

прогнозування потреб у персоналі за допомогою аналітики; підвищення 
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ефективності управління; вирішення потенційних кадрових проблем (наприклад, 

упередженість, прострочення платежів; цілодобове обслуговування співробітників 

за допомогою віртуальних ресурсів тощо). 

Штучний інтелект має бути одним із найкращих способів комунікації HR із 

усією компанією та має чудово допомогти  зрозуміти потреби кожного відділу [19]. 

Інструменти що представлені в штучному інтелекті ідеально підходять для 

використання в HR, оскільки містять так звані «розумні» алгоритми, які можуть 

збирати, аналізувати, організовувати великі дані; впливати на складність реалізації 

функції управління людськими ресурсами; в деяких випадках вони можуть 

виконувати завдання замість менеджера з персоналу і навіть здійснювати точне 

прогнозування розвитку кадрової ситуації. 

Загалом існують кадрові процеси, які можуть використовувати штучний 

інтелект: ранжування резюме на основі запиту роботодавця; автоматична відповідь 

на найпоширеніші запитання кандидатів; проведення відео інтерв'ю; тестування 

персоналу; покращення комунікації з співробітниками тощо. 

Машинне навчання в менеджменті персоналу використовується з метою 

відстеження та оцінки кандидатів, розробки розвитку кар’єри тощо. Воно включає 

дослідження та прогнози на основі даних, а відділи кадрів впроваджують ці 

системи для виявлення таких факторів, як зменшення потенційних кандидатів. Ці 

інструменти використовують дані, з метою допомогти визначити успіх кандидатів, 

потенційні кар’єрні шляхи та ідеальну стратегію для зростання команди та відділу. 

Використання хмарних технологій у програмному забезпеченні для 

управління людськими ресурсами було одним із ключових трендів щодо персоналу 

останніх кількох років. За даними Capterra в 2021 році, 87,2% програмного 

забезпечення для HR, зареєстрованого в цьому сегменті, було засновано на 

хмарних технологіях (тобто 1162 програмних продуктів з 1332) [14]. 

Обов’язковою умовою переходу на хмарне програмне забезпечення є 

можливість легкого перенесення HR-процесів у віддалене цифрове середовище, 

оскільки ці процеси стандартизовані регламентується політика управління 

персоналом, допомагаючи організаціям управляти кадровими тенденціями, 
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спрощуючи доступ до інформації та звітів. Використання даних та аналітики може 

допомогти розпізнати тенденції пошуку кандидатів, які найкраще підходять для 

організації, і оптимізувати процес. Володіючи міццю хмарних обчислень у руках 

бізнесу, HR-керівники можуть підвищити залученість та визначити найкращі 

можливості для відстеження кар'єрного зростання. Окрім того, хмара відкриває 

більше можливостей для інновацій, таких як штучний інтелект та мобільні 

програми, які, ймовірно, залучать кандидатів. 

Це означає, що передумовою впровадження хмарного програмного 

забезпечення має стати реінжиніринг кадрових процесів, який принесе багато 

переваг, зокрема скорочення тривалості кадрових процесів та можливість 

віддаленої роботи. 

Отже, нами було проаналізовано головні особливості впровадження  

цифрових технологій в роботу з менеджменту персоналу, такі як: чат-боти, 

соціальні мережі, штучний інтелект, аналіз великих даних тощо. Так, застосування 

кожної з вищеописаних технологій має низку переваг та в кінцевому результаті 

позитивно впливає на прибутковість організації. 
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РОЗДІЛ 2. АНАЛІЗ СТАНУ ВПРОВАДЖЕННЯ ЦИФРОВИХ 

ТЕХНОЛОГІЙ НА ПІДПРИЄМСТВІ ТОВ "ДРАГОН КАПІТАЛ 

ІНВЕСТМЕНТС" 

 

2.1. Аналіз організаційно- економічної характеристики підприємства 

 

«ТОВ «ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС»  - одна із найбільших 

інвестиційних компаній в Україні, що займається сферою інвестиційно-фінансових 

послуг. Компанія надає широкий перелік інвестиційно-банківських та брокерських 

послуг, приватних інвестицій, управління активами для інституційних, 

корпоративних та приватних клієнтів» [29]. 

«ТОВ «ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС» - є важливим гравцем на 

українському ринку боргових інструментів. Департамент боргових ринків компанії  

залучає позиковий капітал для провідних підприємств і банків України шляхом 

розміщення гривневих облігацій та єврооблігацій, організації структурованого 

фінансування та двостороннього боргу. Департамент торгівлі борговими цінними 

паперами є одним з основних гравців на місцевому ринку та в секторі українських 

єврооблігацій та виступає в якості маркет-мейкера різних українських боргових 

інструментів. Компанія має багаторічний досвід прямих інвестицій в український 

бізнес та проєкти житлової та комерційної нерухомості» [29]. 

Проведемо аналіз внутрішньої організаційної структури та принципів роботи 

ТОВ «ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС», використовуючи модель 7S 

McKinsey`s, рисунок 2.1  

Цінностями компанії є: клієнт, професіоналізм, відповідальність, чесність, 

відкритість, командна робота та результат. Проте головною цінністю організації є 

її співробітники. У ТОВ «ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС» підтримують 

практику різноманітності персоналу, тобто рівність людей за расою, етнічними 

групами, статтю, віком, релігією тощо. Крім того, компанія має демократичний 

стиль управління, який характеризується розподілом повноважень, ініціативи та 

відповідальності між керівником та заступниками чи керівником та підлеглими.  

https://uk.wikipedia.org/wiki/%D0%9E%D0%B1%D0%BB%D1%96%D0%B3%D0%B0%D1%86%D1%96%D1%8F
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Рисунок 2.1. – Модель 7S McKinsey`s ТОВ «ДРАГОН КАПІТАЛ 

ІНВЕСТМЕНТС»  

Джерело: складено автором самостійно  

Місія ТОВ «ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС -  необмежені інвестиційні 

можливості для розвитку бізнесу та примноження капіталу наших клієнтів. 

Компанія має впізнаваний бренд та велику кількість нагород. «Авторитетний 

фінансовий журнал Euromoney багаторазово визнавав Dragon Capital найкращою 

інвестиційною компанією України (2002-2008, 2015-2017). Рейтинги Thomson 

Reuters Extel регулярно відзначає лідерство аналітичної команди Dragon Capital 

(2007-2009, 2011, 2013, 2014, 2017). Компанія відзначена нагородами фінансового 
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видання emeafinance як найкращий брокер України та найкращий інвестиційний 

банк України (2013 та 2014 рр.)» [29]. 

У ТОВ «ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС» лінійно – функціональна 

структура управління, яка  представлена у Додатку А. Вона  характеризується 

наявністю керівника організації, операційного директора та семи департаментів в 

яких є свої керівники і підлеглі співробітники. Такий тип організаційної структури 

має низку переваг, а саме: запобігає дублюванню робіт, забезпечує високу 

компетентність персоналу, які відповідають за визначені функції та високу 

ефективність управління з централізованим контролем досягнення результатів. 

Середньооблікова чисельність персоналу ТОВ «ДРАГОН КАПІТАЛ 

ІНВЕСТМЕНТС» у 2019 році становила 241 особу, що на 4 особи більше порівняно 

з 2020 роком, але в 2021 році кількість персоналу збільшилася і становила 250 осіб.  

Проаналізувавши структуру персоналу ТОВ «ДРАГОН КАПІТАЛ 

ІНВЕСТМЕНТС», варто підкреслити переважаючу більшість чоловіків (58,9%) та, 

відповідно, меншість жінок (41,1%). Проте, на підприємстві існує рівний розподіл 

різних вікових груп, оскільки одним із принципів компанії є рівність та 

різноманітність персоналу. 

В свою чергу персонал характеризується високою кваліфікацією, структура 

персоналу за рівнем освіти наведена на рисунку 2.2. Оскільки, 17% співробітників 

компанії мають освітній рівень бакалавра, 24% - магістра,  20% - доктор філософії 

та 5 % докторів наук. Окрім того, організація дбає про постійне підвищення 

кваліфікації та розвиток персоналу, так як від цього залежить якість надання послуг 

та, відповідно, прибуток ТОВ «ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС». 
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Рисунок 2.2. – Структура персоналу за рівнем освіти ТОВ «ДРАГОН 

КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС» за 2019-2021 роки 

Джерело: складено автором самостійно 

Аналіз основних фінансово-економічні показників діяльності ТОВ "ДРАГОН 

КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС" за 2019-2021 роки відображено у таблиці 1.2.  

Таблиця 2.1. - Основні фінансово-економічні показники діяльності ТОВ 

"ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС" за 2019-2021 роки 

Найменування  

показників 

Значення показників 

за роками 

Зміна показників, + / – 

2019 2020 2021 2021р. до 2020р. 2020р. до 2019р. 

абсол. відн.,% абсол. відн. % 

А 1 2 3 4 5 6 7 

прибуток, тис. грн. 37 476 41 253 38 569 -2 684 -6,5% 3 777 10% 

чистий прибуток, тис. грн. 29 981 33 002 30 855 -2 147 -5,5% 3 022 12,1% 

рентабельність реалізованої 

продукції, % 

19 22 20 -2 -9% 3 15,8% 

середньооблікова 

чисельність персоналу., ос. 

241 237 250 13 5,5% -4 -1,7% 

частка робітників у загальній 

чисельності працівників, % 

82 84 86 2 2,4% 2 2,2% 

річний фонд заробітної плати 

(фзп)  працівників, тис. грн. 

24 582 25 596 28 500 2 904 11,3% 1 014 4,1% 

річний фонд заробітної плати 

(фзп)  робітників, тис. грн. 

17 820 19 104 21 930 2 826 14,8% 1 284 7,2% 
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Продовження таблиці 2.1 

частка фзп працівників у 

складі рп (зарплатомісткість 

рп), % 

68 74 85 11 15,1% 6 8,5% 

річний виробіток одного 

працівника за показником рп, 

тис. грн. 

174 870 208 000 199 870 -8 130 -3,9% 33 130 18,9% 

річний виробіток одного 

робітника за показником рп, 

тис. грн. 

134 650 164 320 161 895 -2 425 -1,5% 29 670 22,0% 

середньомісячна зарплата 

одного працівника, грн. 

8 500 9 000 9 500 500 5,6% 500 5,9% 

середньомісячна зарплата 

одного робітника, грн. 

7 500 8 000 8 500 500 6,3% 500 6,7% 

коефіцієнт співвідношення 

темпів  зростання 

продуктивності праці і  

заробітної плати працівника 

1,71 1,93 1,75 -0,17 -9,0% 0,21 12,3% 

коефіцієнт співвідношення 

темпів  зростання 

продуктивності праці і  

заробітної плати робітника 

1,50 1,71 1,59 -0,12 -7,3% 0,22 14,4% 

Джерело: розроблена автором на підставі фінансово-економічних звітів 

підприємства 

Звідси, проаналізувавши фінансово-економічні показники діяльності ТОВ 

"ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС" за 2019-2021 роки, ми можемо зробити 

висновок, що ТОВ "ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС" у 2020 році, порівняно з 

2019 роком відбулося зростання суми прибутку на 10% та чистого прибутку на 

12,2%. Джерелом такого зростання у 2020 році оптимізація середньооблікової 

чисельності працівників на 5,5%, при цьому відбулося зростання виробітку на 

18,9%  при зростанні фонду оплати праці лише на 7,2%.  Відсоток рентабельності 

зріс на 3% та становив 22%. 

За даними табл. 2.1, ми бачимо негативну тенденцію зменшення прибутку (-

5,5%) та чистого прибутку (-6,5%) у 2021 році. Так, незважаючи на збільшення 

середньооблікової чисельності працівників на 5,5% та фонду оплати праці на 

11,3%, відбулося зменшення виробітку на 3,9%. Варто підкреслити, що 

продуктивність праці впала на 16,7%. Звідси, можемо зробити висновок, що 
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компанія безпідставно розширила штат, що негативно вплинуло на виробіток, 

продуктивність праці і в кінцевому результаті на рентабельність. Даний показник 

у 2021 знизився на 2%, тому компанія і втрачає прибуток.   

Отже, у 2022 році компанія «перенаситилася» робочою силою, що призвело 

до негативної тенденції зниження продуктивності праці та більшості фінансово-

економічних показників. Саме тому, доцільним є аналіз показників  руху персоналу 

організації ТОВ "ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС" за 2019–2021 роки, 

таблиця 2.2. 

Таблиця 2.2 - Показники руху персоналу організації ТОВ "ДРАГОН 

КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС"  за 2019–2021 роки 

Найменування  показників 

Значення показників  за 

роками 

Зміна показників, + / – 

2020р. до 2019р. 2021р. до 2020р. 

2019 2020 2021 абсол. відн.,% абсол. відн., % 

А 1 2 3 4 5 6 7 

1.середньооблікова чисельність 

персоналу, осіб 
241 237 250 -4 -1,7% 13 5,5% 

2. прийнято працівників, осіб 18 12 23 -6 -33,3% 11 91,7% 

3. вибуло працівників, осіб 7 9 8 2 28,6% -1 -11,1% 

з них:        

за власним бажанням 5 5 7 0 0% +2 +40% 

звільнено за прогули та інші 

порушення трудової дисципліни 
2 4 1 2 100% -3 -75,0% 

4.загальний коефіцієнт обороту, 

% 
10,4% 8,9% 12,4% -1,5% Х 3,5% Х 

5. коефіцієнт обороту по 

прийому, % 
7,5% 5,1% 9,2% -2,4% Х 4,1% Х 

6.коефіцієнт обороту по 

звільненню,% 
2,9% 3,8% 3,2% 0,9% Х -0,6% Х 

7. коефіцієнт плинності 

персоналу, % 
2,1% 2,1% 2,8% 0,0% Х 0,7% Х 

8. коефіцієнт  сталості 97,1% 96,2% 96,8% -0,9% Х 0,6% Х 

9. коефіцієнт змінюваності 2,6 3,1 2,9 0,5 Х -0,2 Х 

10. коефіцієнт заміщення 4,6% 1,3% 6,0% -3,3% Х 4,7% Х 

Джерело: розроблена автором на підставі фінансово-економічних звітів 

підприємства 

Як ми бачимо з таблиці 2.2  ТОВ "ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС"  з 

року в рік залучає більше персоналу, ніж вибуває. Тобто в компанії немає активного 
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руху робочої сили. Варто відзначити досить низький показник плинності кадрів, 

який не перевищує 3%. Враховуючи розмір підприємства, це є суттєвою перевагою.  

Потрібно зосередитися на показниках сталості кадрів, він на досить високому 

рівні та має тенденцію до зростання судячи з показників, які наведені в таблиці 2.2, 

якщо подивитися на 2019 рік, то ми бачимо що це є пік, але потім через досить 

значну частку звільнень у 2020 році, через не визначенні причини цей показник 

трохи знизився, але потім у 2020 році цей показник покращується, порівнюючи з 

попереднім періодом.  

Таким чином, показники руху кадрів відображають високий ступінь 

задоволеності персоналом умовами та рівнем оплати праці. Звідси можемо сказати, 

що підприємство веде гарну кадрову політику. 

Як вже було описано раніше, в ТОВ "ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС", 

незважаючи на розвинену систему мотивації, оцінки персоналу та його розвитку, 

існує проблема низької продуктивності праці, яка спричинена «перенасиченням» 

компанії персоналом. Тому, доцільно провести аналіз даної проблеми, для 

визначення шляхів її розв’язання. Автором було проведено інтерв’ю персоналу 

HR-відділу для визначення кореня даною проблеми. Так, 4 з 5 співробітників 

відмітили проблему низького рівня використання цифрових технологій, як  

менеджменту персоналу, так і всієї компанії загалом.  

Для більш ґрунтовного дослідження причинно-наслідкових зв’язків низьких 

рівнів цифровізації та продуктивності праці, нами було проведено інтерв’ю 12 

співробітників різних департаментів, що становить 5% середньооблікової кількості 

персоналу. Отримані результати було нами проаналізовано та представлено на 

рисунку 2.3. 
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Рисунок 2.3 - Діаграма Парето для аналізу проблеми низької продуктивності 

праці у ТОВ "ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС" 

Джерело: розроблено автором  

Незважаючи на розмір компанії та позиції на ринку, на думку учасників 

дослідження, в компанії існують певні проблеми з цифровізацією, що тягне за 

собою зниження продуктивності праці. Так, найбільша кількість респондентів 

відзначили низький рівень цифровізації компанії (19,5%), що в свою чергу 

спричинено недостатнім рівнем впровадження програмних продуктів (18,4%). 

Також, співробітники компанії відзначили  те, що існує невідповідність існуючих 

підходів в управлінні сучасним трендам (16,5%), низьку інноваційність організації 

(10,7%) та застарілі техніки та прийоми відбору персоналу (6,7%). Важливо 

підкреслити недостатність кадрів, що мають цифрові компетентності (12,9%). 

Отже, нами було проаналізовано організаційно-економічну характеристику 

підприємства. Варто відзначити зниження рентабельності (-2%), прибутку (-6,5%) 
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та чистого прибутку (-5,5%), що спричинено падінням рівня продуктивності праці 

на 16,5%. У ході проведення дослідження, нами було виявлено джерело даних 

проблем – низький рівень використання цифрових технологій менеджменту 

персоналу. Зважаючи на це, доцільним є проведення оцінки рівня використання 

цифрових технологій менеджменту персоналу компанії. 

 

2.2. Оцінка рівня використання цифрових технологій менеджменту 

персоналу компанії 

 

Сучасні технології все більше впливають на наше життя, тому традиційних 

методів управління бізнес-процесами стає недостатньо. Складні бізнес-процеси на 

підприємствах стали керованими лише за допомогою цифрових технологій. 

Відповідно, цифровізація впливає на всі процеси, що пов'язані з людськими 

ресурсами. Вона дозволяє удосконалити процеси в галузі найму, управління 

ефективністю, управління талантами, лояльності персоналу та оцінки кадрів, які 

беруть участь у процесах управління персоналом. Особливо зі збільшенням 

обчислювальної потужності комп'ютерів стає легше аналізувати значущі 

результати шляхом аналізу даних, що накопичуються. 

Для компаній, які перебувають на стадії розвитку, також для великих  чи 

міжнародних компаній, з високою значущістю інвестиційної привабливості та 

значною кількістю відкритих вакансій, що надають особливої уваги якісному 

підбору, адаптації персоналу, то здатність використовувати цифрові людські 

ресурси має для них першочергове значення. Оскільки, ТОВ "ДРАГОН КАПІТАЛ 

ІНВЕСТМЕНТС" - велика компанія на стадії розширення, тому актуальним є 

розвиток даного напрямку. Тому важливо оцінити рівень використання цифрових 

технологій менеджменту персоналу даної компанії. 

Ключовим елементом системи управління людськими ресурсами у ТОВ 

"ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС" є робота з співробітниками відповідно до 

концепції розвитку бізнесу, яка покликана залучати висококваліфікованих 

співробітників, постійно підвищувати їх кваліфікацію та створювати умови 

приваблива продуктивність для забезпечення конкурентоспроможності, 



35 

 

стабільності та надійності. 

Система управління персоналом у ТОВ "ДРАГОН КАПІТАЛ 

ІНВЕСТМЕНТС" характеризується певною хаотичністю. Оскільки в компанії 

відсутній повноцінний HR-відділ та деякі фахівці працюють в компанії як окремі 

організаційні одиниці, виникають труднощі в управлінні багатьма процесами.   

Перш за все, для проведення детальної оцінки рівня цифровізації ТОВ 

"ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС" розділимо бізнес-процес «Менеджмент 

персоналу» на дванадцять елементів: 

1. Планування потреби в персоналі 

2. Підбір персоналу 

3. Адаптація персоналу 

4. Кадровий документообіг 

5. Управління заробітною платою 

6. Веденням записів відвідуваності та відстеження прогулів 

7. Оцінка/атестація персоналу 

8. Формування кадрового резерву (планування кар'єрного розвитку)  

9. Підвищення кваліфікації персоналу та перепідготовка кадрів (навчання 

співробітників) 

10. Розробка та впровадження системи мотивації персоналу 

11. Hr-аналітика 

12. Управління талантами 

Варто підкреслити, що для оцінки рівня цифровізації менеджменту 

персоналу в  організацій ми пропонуємо використати покрокову методику, 

зображену на рисунку 2.4. Її перевагою є те, що вона дозволяє оцінити рівень 

використання систем рішень (сервісів, послуг, додатків тощо) на основі сучасних 

цифрових технологій. 
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Рисунок  2.4 - Алгоритм оцінки рівня цифровізації  ТОВ "ДРАГОН КАПІТАЛ 

ІНВЕСТМЕНТС" 

Джерело: розроблено автором самостійно  

Так, на першому етапі нами було запропоновано пройти анкетування для 

оцінки рівня цифровізації ТОВ "ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС". Анкета 

ґрунтується на оцінці основних бізнес-процесів менеджменту персоналу та 

представлена у Додатку Б. Заповнюючи анкету, респондент вказує рівень 

реалізації кадрових процесів. Важливо підкреслити, що якщо кадровий процес 

знаходиться на аутсорсингу, вказується “ні”. Далі вказується використання у 

реалізованих HR-процесах спеціалізованого програмного забезпечення та сервісів. 

Використання текстових редакторів, електронних таблиць та/або поштових агентів 

(наприклад, Word, Excel, Outlook) не розглядається як елемент цифровізації, і у 

відповіді вказується "ні". Оскільки, такі інструменти використовують у 

організаціях повсюдно і не формують конкурентних переваг. Також, респондент 

вказує, які саме продукти реалізовані у компанії для цього HR-процесу. 

У ході проведення даного дослідження нами було залучено 75 співробітників 

ТОВ "ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС" (30% персоналу компанії). Отримані 

результати анкетування підприємства були узагальнені у програмі MS Excel та 

представлені на рисунку 2.5.  

1 ЕТАП
• розсилання анкет

• консультування по 
заповненню

2 ЕТАП

• обробка результатів анкетування

• визначення загального рівня 
цифровізації компанії

• аналіз поточного рівня 
цифровізації організації

3 ЕТАП

• порівняння поточного рівня 
цифровізації з цільовим рівнем 
цифровізації

• складання дорожньої карти 
щодо усунення невідповідності 
між поточним і цільовим рівнем 
цифровізації
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Рисунок 2.5 – Діаграма оцінки рівня цифровізації за елементами процесу 

«Менеджмент персоналу» ТОВ "ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС" 

Джерело: складено автором самостійно  

Як ми бачимо з вищенаведеного рисунку, найбільшою проблемною точкою 

цифровізації менеджменту персоналу у ТОВ "ДРАГОН КАПІТАЛ 

ІНВЕСТМЕНТС" є моніторинг відвідуваності та прогулів (8,7%). Відсутність 

контролю даного напрямку, спричиняє падіння продуктивності праці та 

неефективне використання трудових ресурсів. Окрім того, низький результат 

отримала Hr-аналітика (9,2%), оскільки відсутній будь-який систематичний збір та 

аналіз даних про людські ресурси. Також респонденти вказали на прогалини в 

управлінні заробітною платою (19,2%), підборі персоналу (25,8%) та плануванні 

потреби персоналу (35,8). 
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Проаналізувавши рівень цифровізації за елементами процесу «Менеджмент 

персоналу» ТОВ "ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС", узагальнимо отримані 

результати та зобразимо загальний  рівень цифровізації на рисунку 2.6. 

Рисунок 2.6 - Рівень цифровізації ТОВ "ДРАГОН КАПІТАЛ 

ІНВЕСТМЕНТС" 

Джерело: складено автором самостійно 

Отже, ТОВ "ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС" перебуває на 2 рівні 

цифровізації організації - “Часткова цифровізація”, тобто лише деякі елементи 

характеризуються достатнім рівнем цифровізації. На нашу думку,  це спричинено 

тим, що в менеджменті персоналу використовується лише два програмних 

продукти: E-Staff та ''1C: Підприємство 8. Зарплата і Управління Персоналом для 

України''. Саме тому, доцільно проаналізувати функціонал даних програмних 

продуктів, таблиця 2.3. 

Таблиця 2.3 – Порівняння програмних продуктів HR-відділу ТОВ "ДРАГОН 

КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС"  за 2019–2021 роки 

Показник  1С E-staff 

Планування потреби в персоналі + + 

Підбір персоналу - + 

Адаптація персоналу - - 

Локальна

Часткова

Комплексна

Просунута

Цифрова 
екосистема
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Продовження таблиці 2.3 

Кадровий документообіг - + 

Управління заробітною платою + - 

Веденням записів відвідуваності та відстеження 

прогулів 

+ (не використовується) - 

Оцінка/атестація персоналу - - 

Формування кадрового резерву (планування кар'єрного 

розвитку)  

- + 

Підвищення кваліфікації персоналу та перепідготовка 

кадрів (навчання співробітників) 

- - 

Розробка та впровадження системи мотивації 

персоналу 

+ - 

Hr-аналітика - - 

Управління талантами - - 

Джерело: складено автором на основі звітності підприємства 

Проаналізувавши дану таблицю, ми бачимо, що даних програмних продуктів 

HR-відділу недостатньо для охоплення усіх елементів бізнес-процесу 

«Менеджмент персоналу». Так, Hr-аналітика, моніторинг відвідуваності та 

прогулів, управління талантами, атестація не входять до функціоналу даних 

програм.  

Важливо підкреслити, що на ''1C: Підприємство 8. Зарплата і Управління 

Персоналом для України'' та  на інші програмні продукти, постачальниками яких є 

російські компанії, накладено санкційні обмеження від 14.05.2020р. Тобто їх 

використання заборонене на території України, тому компанії варто звернути на це 

увагу при перегляді якісного складу програмного забезпечення. 

Також ми проаналізували обсяг інвестицій за 2019-2022 роки у напрямок 

цифровізації HR-процесів. Так, більша частина (28%) спрямована на впровадження 

програмних рішень з управління людським капіталом, трохи менше (17%) охоплює 

впровадження хмарних сервісів та управління заробітною платою (9%), а у 

найближчій перспективі планувалося збільшити інвестиції для покращення 

наявних рішень з автоматизації HR процесів, HR-аналітику та штучний інтелект 

(рисунок 2.7). Проте, на жаль, війна в країні внесла свої корективи, тому процес 

автоматизації менеджменту персоналу було відкладено на невизначений період. 
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Рисунок 2.7 – Цифрові продукти і рішення HR, у які планується збільшення 

інвестицій ТОВ "ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС" 

Джерело: складено автором самостійно 

Отже, в ході дослідження нами було визначено, що поточний рівень 

цифровізації ТОВ "ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС", який має лише 

частковий характер. Тому, менеджмент ТОВ "ДРАГОН КАПІТАЛ 

ІНВЕСТМЕНТС" має зосередити увагу на коригуванні стратегії цифровізації та 

звернути увагу на проблемні точки, такі як: моніторинг відвідуваності та прогулів, 

Hr-аналітика, управління заробітною платою, підбір персоналу та планування 

потреби персоналу. Для досліджуваного підприємства вирішення даних проблем 

дозволяють значно поліпшити виконання HR-функцій, підвищити ефективність 

використання людського капіталу, продуктивність праці та покращити HR-бренд. 
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Покращені рішення в сфері автоматизації процесів

HR-аналітика
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2.3 Основні проблеми впровадження цифрових технологій 

менеджменту персоналу компанії 

 

«Цифровізація компанії зводиться до цифровізації компетентентностей 

людей» - Є. Каганер, професор IESE Business School [10]. На думку автора, для 

успішного розвитку компанії в плані цифрової трансформації необхідні фахівці, які 

мають нові компетентності. Цифровий світ, незважаючи на свою «технічність», 

вимагає від працівника саме гнучких навичок – soft skills.  

Водночас, відповідно до дослідження KPMG, до списку основних перешкод, 

які встають на шляху у компаній, готових до цифровізації, входять відсутність 

необхідних компетентностей та недостатній рівень ІТ-грамотності фахівців. У 

компаніях ще склалася модель, згідно з якою з початком трансформації виділився 

б фахівець, відповідальний за реалізацію таких програм [10]. Саме тому доцільно 

оцінити рівень компетентностей персоналу ТОВ "ДРАГОН КАПІТАЛ 

ІНВЕСТМЕНТС". 

Нами було проведено оцінку цифрових компетентностей 21 співробітника (з 

них 7 – співробітників HR-відділу) за використання методу DCW [19]. Він полягає 

у проходженні інтерактивного онлайн тестування, яке включає 64 запитання. 

Зведені результати наведено на рисунку 2.8.  

Звідси, можемо зробити висновок про недостатній рівень цифрових 

компетентностей персоналу ТОВ "ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС" – 59%. 

Так, найвищі результати отримали такі елементи колеса компетентностей: 

зберігання (95%), пошук (86%), дотримання законодавства (85%), захист даних 

(73%). Водночас найнижчі – автоматизація, управління конфігурацією, цифрові 

дослідження тощо. Це вказує на відсутність цілеспрямованого розвитку даної 

компетентності. Тобто більшість елементів були розвинуті за рахунок власного 

користувацького досвіду персоналу.  
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З огляду на вищеописане дослідження, основною проблемою впровадження 

цифрових технологій менеджменту персоналу ТОВ "ДРАГОН КАПІТАЛ 

ІНВЕСТМЕНТС" є недостатня забезпеченість кадрами, що володіють в достатній 

мірі розвиненою цифровою компетентністю. Тому, проаналізуємо рівень 

забезпечення Українських компаній таким персоналом. 

Рисунок 2.8 – Колесо цифрових компетентностей персоналу ТОВ "ДРАГОН 

КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС" 

Джерело: складено автором самостійно 

Дослідження підтверджують, що рівень та темпи цифровізації української 

економіки загалом і вітчизняних  підприємств зокрема, є основними чинниками, 
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які визначають напрям, рівень, якість підготовки та пошуку кваліфікованих кадрів. 

У свою чергу, впровадження сучасних цифрових технологій у діяльність 

вітчизняних компаній потребує кардинальних змін в кадровому забезпеченні. 

Також змінюються умови та напрями підвищення кваліфікації співробітників, 

підходи та способи залучення ІТ-фахівців у різних сферах. 

Офіційна статистика свідчить про дуже низький рівень забезпеченості 

підприємств фахівцями з розвиненою цифровими компетентностями (на рівні 21,5 

– 22,3 % від загальної кількості підприємств за останні три роки), а також ще 

нижчий відсоток підприємств, які збирають дані від співробітників (даний 

показник за останні три роки знизився з 8,2 до 6,1 %). Кількість підприємств, які 

проводили навчання в цифровізації в середньому за три роки склала для фахівців – 

3,8 %, а для інших співробітників – 4,2 % (таблиця 2.4). 

Таблиця 2.4 – Аналіз рівня забезпечення компаній фахівцями з розвиненою 

цифровою компетентністю за 2018-2021 роки у % до загальної кількості компаній 

Показники  2018 2019 2020 2021 

Кількість компаній, що мали фахівців  21,56 21,5  22,3  21,6 

Кількість компаній, що здійснювали набір фахівців 7,9 8,2  6,3  6,1 

Кількість компаній, що прoвoдили нaвчaння: 

- нaвчальні курси для фaхівців  

- нaвчaння для інших пpaцівників 

 

3,9 

4,2 

 

3,6 

4,1 

 

3,7 

4,0 

 

3,8 

4,3 

Джерело: складено автором самостійно 

З таблиці 2.4 видно, що більшість показників є приблизно стабільними - не 

знижуються, але і не мають тенденції до зростання, тобто їх динаміка зводиться до 

так званого «топтання на місці», що поряд зі стрімким підвищенням рівня 

використання сучасних  технологій може негативно вплинути на компанію. 

За будь-яких економічних умов кадрова проблема має дві сторони. З одного 

боку є проблеми роботодавців, які зводяться до забезпечення всіх бізнес-процесів 

висококваліфікованими та досвідченими кадрами з мінімальними витратами на їх 

утримання та високими гарантіями безпеки для підприємства. З іншого боку – 

проблеми потенційних співробітників, метою яких є отримання престижної 

високооплачуваної роботи навіть з мінімальним набором компетентностей [12].  
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На ринку праці такі питання регулюються законом попиту та пропозиції. 

Однак, сучасний бізнес дуже потребує співробітників з розвиненими цифровими 

можливостями, але в той же час не мають можливості забезпечити середньої в 

даній галузі рівень заробітної плати. Цей дисбаланс призводить до виїзду 

персоналу за кордон. 

Проаналізувавши поточну ситуацію на ринку праці, було виділено головні, 

на наш погляд, проблеми кадрового забезпечення, а отже і впровадження цифрових 

технологій менеджменту персоналу ТОВ "ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС". 

Ці проблеми було розподіллено на дві групи: до компанії та її співробітників та 

представлено в таблиці 2.5. 

Таблиця 2.5 - Проблеми впровадження цифрових технологій менеджменту 

персоналу ТОВ "ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС" та шляхи їх вирішення в 

умовах цифрових перетворень 

Проблеми  Шляхи вирішення  

для роботодавців: 

Недостатність кадрів, що 

мають цифрові 

компетентності 

- оновлення  програм підготовки фахівців з цього напрямку;  

- залучення використання інтернет ресурсів у навчальних 

процесах; 

- подальше впровадження дуальної освіти (побудова тісних 

зв’язків між закладами освіти та бізнесом).  

Застарілі техніки та 

прийоми відбору 

персоналу 

- використання HR-систем та стратегій в  забезпеченні 

підприємств найкращими фахівцями;  

- запропонувати в бізнес посади HR-спеціаліста або  скористатися 

послугами цих спеціалістів через аутсорсингові компанії. 

Відставання оплати 

праці вітчизняних ІТ-

фахівців від інших країн 

та низька мотивація  

- розробити та впровадити заходи щодо підвищення заробітної 

плати ІТ фахівців до середньої по галузі в національному та 

світовому масштабі, які базуватимуться на покращенні 

продуктивності праці та  фінансових показників бізнесу;  

- розробка на підприємствах системи мотивації праці (моральної 

та матеріальної), що буде враховувати індивідуальні особливості 

співробітників. 

Низька привабливість та 

інноваційність 

підприємства в цілому та 

окремих видів діяльності  

- постійне робота над брендом роботодавця;  

- запровадження сучасних інноваційних рішень відповідно до 

запиту на ринку праці.  
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Продовження таблиці 2.5 

Гарантування безпеки 

кадрів 

- використання різних способів перевірки минулої трудової 

діяльності  та рекомендацій кандидатів;  

- використання договірних відносин із співробітниками та 

контроль за виконанням умов договору;  

- встановлення відповідальної особи або створення служби 

безпеки кадрів в компанії.  

Невідповідність існуючих 

підходів в управлінні 

сучасним трендам 

- використання новітніх методів, підходів та технік в 

менеджменті ; 

- навчання сучасному менеджменту управлінців усіх рівнів;  

- активне залучення топ-менеджерів;  

- залучення передового вітчизняного та закордонного  

управлінського досвіду. 

для найманого персоналу: 

Висока вартість 

професійної ІТ освіти в 

Україні   

- створення державних та недержавних фондів підтримки ІТ 

освіти в Україні;  

- створення інформаційної платформи, яка буде доступна для 

всіх бажаючих вивчати інформаційних технологій. 

Невідповідність отриманих 

освітніх  компетентностей 

запитам сучасного бізнесу 

- розробка та реалізація державної програми підвищення 

цифрових компетентностей педагогічних працівників;  

- активне впровадження основ цифровізації при вивченні будь-

яких навчальних дисциплін. 

Захист інтелектуальної 

власності 

- удосконалення чинного законодавства з даного питання;  

- патентування своїх винаходів. 

Використання 

вітчизняними 

підприємствами імпортних 

програмних продуктів  

- вивчення потреб вітчизняних підприємств щодо програмного 

забезпечення та робота “на випередження”;  

- адаптування імпортних програмних продуктів до умов 

діяльності українських компаній. 

Джерело: складено автором самостійно 

Отже, основними проблемами компанії, як роботодавця, є наступні: 

недостатня кількість кадрів, що мають цифрові компетентності; не актуальні 

методи та прийоми відбору персоналу; низька інноваційність підприємства; 

застарілі підходи щодо менеджменту персоналу, що невідповідають сучасним 

трендам. Водночас проблеми для персоналу досліджуваної компанії включають в 

себе: низький рівень цифрових трансформацій в компанії; висока вартість 

професійної ІТ освіти в Україні; недостатнє використання підприємством 

програмних продуктів.  Саме тому доцільною є розробка проєкту заходів щодо 

вдосконалення використання цифрових технологій менеджменту персоналу в ТОВ 

"ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС". 
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РОЗДІЛ 3. ШЛЯХИ ВДОСКОНАЛЕННЯ ВИКОРИСТАННЯ ЦИФРОВИХ 

ТЕХНОЛОГІЙ МЕНЕДЖМЕНТУ ПЕРСОНАЛУ ТОВ «ДРАГОН КАПІТАЛ 

ІНВЕСТМЕНТС» 

 

3.1 Пропозиції щодо вдосконалення використання цифрових технологій 

менеджменту персоналу  ТОВ  «ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС» 

 

Дослідження корпоративної кадрової проблеми показують, що її вирішення 

потребує комплексного та системного підходу, починаючи від зміни організаційної 

структури та закінчуючи переглядом програмного забезпечення компанії. Зміни 

мають бути спрямованими на підвищення бренду роботодавця для найманих 

працівників, створення умов для залучення та утримання найкращих фахівців, 

запровадження автоматизованих систем підбору та атестації персоналу, а головне 

– розвиток цифрової компетентності персоналу компанії. Реалізація цих 

запроваджень можлива лише за умов активного залучення компанії та 

співробітників. 

Проаналізувавши діяльність компанії, ми виділили основні проблеми 

використання цифрових технологій менеджменту персоналу ТОВ "ДРАГОН 

КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС", рисунок 3.1 

Рисунок 3.1 - Основні проблеми використання цифрових технологій 

менеджменту персоналу ТОВ "ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС" 

Джерело: складено автором самостійно 

●низька адміністративна відповідальність за цифровий статус навичок управління
персоналом;

●відсутність в компанії комплексної цифрової системи управління персоналом;

●невідповідність існуючих підходів в управлінні сучасним трендам;

●недостатність кадрів, що мають цифрові компетентності.
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Варто відзначити, що від того, наскільки швидко будуть вирішуватись 

проблеми кадрового забезпечення та цифрового питання підприємства, буде 

залежати успішність самого підприємства та його конкурентоспроможності на 

ринку праці. Саме тому нами було розроблено проєкт заходів щодо вдосконалення 

використання цифрових технологій менеджменту персоналу ТОВ  «ДРАГОН 

КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС». Даний проєкт охоплює низку напрямків HR-

менеджменту, таких як: програмне забезпечення, розвиток цифрових 

компетентностей персоналу тощо.  Детальний опис проєкту заходів наведений у 

таблиці 3.1. 

Таблиця 3.1 - Проєкт заходів щодо вдосконалення використання цифрових 

технологій менеджменту персоналу ТОВ  «ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС» 

Проблема Рекомендації щодо вирішення Очікуваний результат 

Удосконалення 

організаційної 

структури 

управління  

Запропоновано в загальну 

організаційну структуру ввести 

зміни у відділі кадрів та створити 

відділ управління персоналом 

Розробка «Положення про відділ 

управління персоналом» 

Розробка «Кодексу корпоративної 

культури та організаційної 

поведінки». 

 Ефективна постановка завдань 

 Підвищення ефективності оцінки 

виконання завдань та досягнення 

цілей 

 Підвищення швидкості та якості 

прийняття рішень 

 Підвищення продуктивності праці 

та використання трудових ресурсів. 

Вдосконалення 

процесу 

навчання, 

підготовки та 

перепідготовки 

персоналу 

Проведення тренінгів з цифрової 

грамотності 

 Підвищення продуктивності праці 

та використання трудових ресурсів 

 Підвищення рівня залученості 

персоналу 

 Підвищення рівня мотивації 

персоналу 

Поліпшення 

інформаційного 

забезпечення  

Запровадження програмного 

продукту HURMA 

 

 Оптимізація процесів менеджменту 

персоналу 

 Підвищення продуктивності праці, 

шляхом обліку робочого часу 

 Підвищення рівня мотивації 

персоналу 

Створення 

«Цифрового 

банку ідей» 

Створення «Цифрового банку ідей»  Підвищення рівня залученості 

персоналу та мотивації персоналу 

 Відчуття причетності 

 Підвищення рівня продуктивності 

праці 

Джерело: складено автором самостійно 
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Перш за все необхідно переглянути організаційну структуру для кращої 

співпраці співробітників ТОВ  «ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС». На думку 

автора, потрібно ввести зміни в загальну організаційну структуру трудового 

колективу та створити сучасний відділ управління персоналом (рисунок 3.2). Варто 

об’єднати усіх HR-спеціалістів, а саме: HR-аналітика, спеціалістів з підбору та 

адаптації, навчання та розвитку, мотивації та компенсацій, цифрових комунікацій, 

управління талантами та директора з управління персоналом. Створення такого 

відділу дозволить підвищити ефективність постановки завдань та їх оцінки, 

ефективність командної роботи швидкість прийняття рішень та в результаті - 

продуктивність праці.  

Рисунок 3.2 -  Оновлена організаційна структура відділу управління 

персоналом ТОВ  «ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС» 

Джерело: складено автором самостійно 

Відповідно до «Правил управління персоналом ТОВ  «ДРАГОН КАПІТАЛ 

ІНВЕСТМЕНТС», відділ кадрів має виконувати завдання з цифрового управління 

персоналом, які передбачають низку кроків для підвищення кваліфікації, набуття 

нових цифрових навичок та компетенцій, а також прийняття нових методів роботи, 

Відділ управління 

персоналом Dragon Capital 

Спеціаліст з навчання та 

розвитку персоналу  

Спеціаліст з цифрових 

комунікацій 

Спеціаліст з підбору 

та адаптації кадрів 

 Спеціаліст з мотивації, 

компенсацій та пільг 

Спеціаліст з управління 

талантами 

HR-аналітика 

 

 

 

  

 

 

Директор з управління 

персоналом 
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об’єднання їх у одну команду, завдяки якій у майбутньому компанія буде досягати 

своїх цілей. 

Щоб підвищити прихильність персоналу до політики ТОВ «ДРАГОН 

КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС», відділ кадрів відповідатиме за створення «Кодексу 

корпоративної культури та організаційної поведінки». Вбудовані правила 

корпоративної культури та кодексу поведінки мають виконувати три ключові 

функції, які зображено на рисунку 3.3 

  

Рисунок 3.3 - Функції «Кодексу корпоративної культури та організаційної 

поведінки»  ТОВ  «ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС» 

Джерело: складено автором самостійно 

Наступним кроком у підвищенні конкурентоспроможності та інноваційності 

ТОВ  «ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС» є розробка заходів щодо покращення 

процесу навчання персоналу. Оскільки, побудова системи навчання – це 

трудомісткий процес, особливо через тимчасові та фінансові витрати. Саме тому 

всі співробітники, особливо керівники вищої та середньої ланки, повинні чітко 

розуміти цілі та завдання навчання персоналу та усвідомлювати їх значення для 

успішної майбутньої діяльності компанії. Постійне вдосконалення знань, навичок 

Організаційна інтеграція. Це означає підвищення узгодженості
та співрозуміння в цілях і діях співробітників та керівництва,
зміцнення взаємовідносин всередині організації та включення
більшої автентичності в організаційне середовище.

Встановлення очікуваного групового стилю життя,
добровільний контроль фактичної поведінки (методи, звичаї).

Допомогти та прискорити адаптацію новачків, допомогти
новим співробітникам зрозуміти і прийняти культуру
організації, звикнути до неї. Під час виборчої платформи вони
будуть ознайомлені з правилами корпоративних принципів
ведення бізнесу та кодексом поведінки, а також можуть
оцінити свої очікування, незалежно від того, чи відповідають
вони існуючій організації, культурі чи проблемам.
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і компетенцій персоналу є необхідним для успішного розвитку та функціонування 

бізнесу. 

Навчання «Цифрової грамотності» включає розвиток умінь і навичок, що 

стосуються роботи з інформацією (цифровим контентом), роботи з комп'ютером як 

з інструментом, роботи з медіа-матеріалом (тексти, звуки, картинки тощо), 

комунікації (навички спілкування в цифровому середовищі), відношення до 

технологічних інновацій (їх використання). На нашу думку, підхід до навчання має 

бути розроблений з урахуванням потреб окремих співробітників, команд і відділів, 

керівництва компанії. 

Реалізація запропонованих заходів дозволить ТОВ  «ДРАГОН КАПІТАЛ 

ІНВЕСТМЕНТС» ефективно використовувати інтелектуальні та творчі здібності 

персоналу, володіти унікальною базою знань, а також розглядати створення та 

розвиток ключових навичок, як чинники стійких конкурентних можливостей. 

Окрім того, це допоможе досягти кращих фінансових результатів, адже 

співробітники, які пройшли навчання за плановими програмами навчання компанії, 

швидко реагують та адаптуються до змін професійних стандартів, що сприяє 

підвищенню загальної конкурентоспроможності бізнесу. Тому ефективна 

методологія цифрового бізнес-тренінгу в бізнесі має бути інтегрована, «вбудована» 

в загальну систему управління персоналом та бізнес-адміністрування загалом. 

Навчання персоналу ТОВ «ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС» 

призначене для виявлення та підвищення цифрової професійної компетентності, 

зацікавленості, розумової діяльності, підготовки до керівництва, ліквідації розриву 

керівництва щодо важливості навчання та ефективного застосування знань у 

професійному управлінні на основі IT-технологій. Ми пропонуємо 

використовувати наступну програму навчання персоналу у ТОВ «ДРАГОН 

КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС», яка зображена на рисунку 3.5. 

Метою тренінгу з цифрової грамотності є підвищення кваліфікації 

співробітників, їх конкурентоспроможності, а в результаті – продуктивності праці 

та доходу ТОВ «ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС».  
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В даний час існує велика кількість тренінгових технологій, кожна з яких 

ефективна і призначена для вдосконалення конкретних особистісних і професійних 

навичок і компетенцій. Тому пропонуємо розглянути основні етапи проведення 

тренінгу, які зображено на рисунку 3.4 

 Рисунок.3.4 -  Етапи програми навчання персоналу в ТОВ «ДРАГОН 

КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС» 

Основна мета цифрового бізнес-тренінгу – опанувати новітні бізнес-техніки, 

необхідні для оптимізації роботи HR відділу і персоналу загалом також для 

конкурентоспроможності на ринку праці. Саме тому проведення будь-якого 

навчання повинно супроводжуватися оцінкою його ефективності. 

Джерело: складено автором самостійно 

Якість проведеного навчання персоналу визначається використанням 

ефективних методів навчання, тому пропонуємо розглянути основні критерії 

результативності навчання та методи їх оцінки, які наведені у таблиці 3.2 

Таблиця 3.2 – Методи оцінки  результативності проведеного навчання в 

ТОВ «ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС» 

Критерій Метод 

Задоволеність 

персоналу 

Визначається за допомогою анкети (Додаток В), потім на основі цих 

критеріїв проводиться аналіз і розрахунки ефективності за даними 

критерієм, виявляються причини незадоволеності 

•Ефективна робота

•Технологія роботи

•Інноваційні методи 
роботи

Складання 
змісту тренінгу 

на підставі 
потреб

•Працівники HR-відділу проходять тренінг 
на базі курсу протягом 8-9 годин (група 
до 10 осіб)

• Працівникам кожного відділу 
проводиться роз'яснення матеріаль 
протягом 1-2 днів (не більше 3 годин на 
день)

Проведення 
тренінгу 

•Інтерв'ю

•Анкетування

Оцінка 
ефективності
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Продовження таблиці 3.2 

Якість набутих знань 

і навичок 

Для оцінки цього критерію використовуємо спеціальну навчальну 

анкету визначення ступеня розвитку компетентності (Метод DCW [21]) 

Ефективність 

поданих пропозицій 

щодо вдосконаленню 

професійної 

діяльності 

З урахуванням отриманих знань співробітники подають керівництву  

пропозиції щодо вдосконалення діяльності як самого працівника, так і 

відділу чи організації. 

Ефективність 

діяльності 

співробітника, що 

пройшов навчання 

Оцінка ефективності виражається у: підвищенні виробітку, 

продуктивності праці, скороченні часу на виконання робіт чи проєктів; 

скороченні фінансових витрат на реалізацію проєкту тощо 

Задоволеність 

керівника 

результатами 

навчання 

Приблизно через місяць заповнюється спеціальна анкета щодо  

результативності навчання (Додаток Г) 

Джерело: складено автором самостійно 

На думку автора, розвиток цифрової компетенції є критично важливим  для 

ТОВ «ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС». Саме тому при пропонуємо 

використовувати як кількісні, як і якісні методи оцінювання. 

Наступною рекомендацією, з метою підвищення ефективності управління 

персоналом, є запровадження програмного продукту HURMA. Вона 

спеціалізується на автоматизації процесів HR, рекрутингу та управління цілями 

компанії. Система дозволяє економити до 43% часу на рутинних процесах і 18% 

бюджету на рекрутингу. Основними перевагами даного програмного продукту є: 

 Інтуїтивно зрозумілий і зручний інтерфейс 

 автоматичне нарахування відпустки, лікарняні та інші види відсутності 

 можна створювати ланцюжки із завдань і керувати ними в 

напівавтоматичному режимі. Наприклад, вам не потрібно вручну встановлювати 

завдання для кожного співробітника при онбордингу та офбордингу 

 автоматичний розрахунок заробітної плати 

 швидке додавання кандидатів до воронки 

 розміщення вакансій на job-порталах 

 HR рекрутинг та аналітика без Excel 
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 усі кандидати та співробітники зібрані в одній системі зі швидким пошуком 

за гнучкими фільтрами  [30] 

Вартість програмного продукту для 250 співробітників серед них 10 

працівників HR відділу становить  660$/ місяць, тобто 7920$ на рік. У вартість 

входить повний пакет можливостей даної системи. Враховуючи розміри та 

фінансовий стан компанії, такі витрати можуть бути виправданими низкою 

можливостей HURMA, які наведені на рисунку 3.5 

Рисунок 3.5 - Основні можливості HRM Hurma 

Джерело: складено автором на основі [30] 

Даний програмний продукт вирішує основні проблеми використання цифрових 

технологій менеджменту персоналу в компанії, а саме: 

 HR-аналітика - система Hurma самостійно збирає інформацію щодо 

плинності кадрів, гендерної та вікової статистики, ефективності рекрутингу. Все 

зображено в графіках та діаграмах і не потрібно мати безліч таблиць в Excel. Це 

дозволить керівництву наглядно відстежувати динаміку показників в режимі 

реального часу. Очікуваним результатом застосування даного інструменту є 

швидкість та точність прийняття управлінських рішень, оптимізація чисельності 

персоналу, контроль показників. 
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 Контроль за відвідуваністю - це питання вирішує Absence Management де 

можна налаштувати автоматичне нарахування відпусток, лікарняних та інших 

причин відсутності співробітників. Кожен працівник може  зробити запит на 

відсутність, а HR побачити це повідомлення і відповісти на нього. Це є 

універсальним цифровим рішенням даної проблеми, адже вся інформація зібрана в 

одному місці і підтягується автоматично, також це заощаджує час для всіх 

працівників і за рахунок цього не страждає трудовий процес. Контроль за 

відсутністю позитивно вплине на виконавчу дисципліну та на найбільшу проблему 

економічної діяльності компанії -  продуктивність праці персоналу. 

 Управління заробітною платою  - цю проблему вирішує Payroll в якому 

проводиться облік часу, розрахунок заробітної плати, премії, бонуси. Система 

підтримує всі функції які є необхідними - це мультивалютність, розрахунки оплати 

за будь-який період, формування звітів. Автоматизований процес управління 

заробітною платою дає можливість і працівникам і керівництву вести облік часу і 

нарахувань, що в свою чергу підвищить мотивацію персоналу. 

Запропоновані раніше нами опитування щодо оцінки ефективності 

програмного навчання можна провести за допомогою опитування в Hurma. Де є 

широкий спектр функцій: використання готових шаблонів чи створення їх 

самостійно, автозапуск опитувань, нагадування, різні типи відповідей, доступ до 

архівних опитувань, анонімні та неанонімні опитування. Така автоматизація 

процесу опитування допомагає тримати всі дані в одному місці, та залучати всіх 

працівників до опитування, а це в свою чергу дозволяє легше обробляти дані. 

Як ми вже описували раніше, ТОВ "ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС"  

використовує такі програмні рішення, як E-staff та 1С. Тому доцільним є 

порівняльний аналіз фактичних та пропонованого програмних продуктів, таблиця 

3.3. 

Таблиця 3.3 – Порівняння програмних продуктів HR-відділу ТОВ "ДРАГОН 

КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС"  за 2019–2021 роки 

Показник  Hurma 1С E-staff 

Планування потреби в персоналі + + + 

Підбір персоналу + - + 
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Продовження таблиці 3.3 

Адаптація персоналу + - - 

Кадровий документообіг + - + 

Управління заробітною платою + + - 

Веденням записів відвідуваності та 

відстеження прогулів 

+ + (не 

використовується) 

- 

Оцінка/атестація персоналу + - - 

Формування кадрового резерву 

(планування кар'єрного розвитку)  

- - + 

Підвищення кваліфікації персоналу та 

перепідготовка кадрів (навчання 

співробітників) 

- - - 

Розробка та впровадження системи 

мотивації персоналу 

- + - 

Hr-аналітика + - - 

Управління талантами - - - 

Автоматизація HR-процесів + - + 

Чат-бот + - - 

Менеджмент робочого часу + + - 

Джерело: складено автором на основі звітності підприємства  

Порівнявши три системи Hurma, E-staff, 1C, варто виділити, вітчизняний 

програмний продукт Hurma, який надає весь необхідний базовий функціонал для 

HR процесів і рекрутингу. І тому дійшли висновку, що HRM-Hurma повною мірою 

може замінити раніше впроваджені системи в  ТОВ "ДРАГОН КАПІТАЛ 

ІНВЕСТМЕНТС" E-staff та 1C. Варто підкреслити, що впровадження системи 

безкоштовне і здійснюється з повною підтримкою команди компанії-провайдера.  

Використання новітніх технологій і досвіду дозволяє зробити управління 

персоналом ідеальним інструментом в руках професіоналів. Удосконалення 

структури технології управління людськими ресурсами в ТОВ «ДРАГОН 

КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС», що сприяє підвищенню успішності бізнесу. Саме 

тому ми пропонуємо запровадити «Цифровий банк ідей», що зображений на 

рисунку 3.6 

Співробітники можуть надсилати коментарі для онлайн-перегляду, 

електронною поштою, «цифровими скриньками» та «каталогами ідей». Для 

управління проєктом необхідно розробити «Положення щодо впливу на цифрову 
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роботу працівників», в якому чітко пояснюється: процес коментування, критерії їх 

оцінки, умови праці, варіанти заохочення працівників. 

Передбачається розгляд думок спеціально сформованої професійної комісії, 

до складу якої входять представники керуючої компанії, а також залучення 

фахівців із знаннями та досвідом, необхідними в цій галузі. Менеджер з управління 

персоналом, відповідальний за координацію проєктів. 

 
Рисунок 3.6 – Концепція «Цифрового банку ідей» 

Джерело: складено автором самостійно 

Впровадження даного заходу дозволить активізувати потоки інноваційних 

ідей для вдосконалення роботи компанії. Це, в свою чергу, позитивно вплине на 

залученість та мотивацію персоналу, продуктивність праці та дозволить та 

дозволить залучати ідеї «меншої вартості, проте кращої якості». 

Отже, для підвищення ефективності системи управління персоналом у ТОВ 

«ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС» нами рекомендується: 

1. Внесення змін до загальної організаційної структури відділу кадрів та 

створення сучасного відділу управління персоналом. У цьому контексті розробка 

«Кодексу управління персоналом», а також створення «Кодексу ділової поведінки 

та організаційної поведінки» 

Джерела ідей: працівники, бізнес партнери, 
клієнти, конкуренти, виставки та конференції

Інструменти управління знаннями: 
інструмент, який дозволяє працівникам 

ділитися ідеями, заснованими на їх досвіді та 
спостереженнях; інструмент, який дозволяє  
залучити клієнтів, партерів, інвестиції для 

вдосконалення компанії

Призначення інструменту управління 
знаннями: пошук і ревлізація перспективних 

ідей з метою оптимізації, розвиток 
інноваційної діяльності та інноваційної 

культури; зниження витрат

Метрики інструменту управління знаннями: 
кількість поданих ідей, реальзованих ідей, 

економічний ефект

Цифровий 
банк ідей
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2. Для покращення процесу розвитку персоналу в Dragon Capital необхідно 

вдосконалити цифрові методи навчання персоналу Dragon Capital (удосконалено 

Програму підготовки персоналу, розглянуто навчання «Цифровий  менеджмент»). 

3. Для покращення цифрового забезпечення Dragon Capital впровадити 

програмний продукт – HRM HURMA. 

4. Удосконалення налагодження технології управління людськими 

ресурсами Dragon Capital, що сприяє підвищенню успіху бізнесу, наприклад, 

запуск «Цифрового банку ідей» у бізнесі. 

 

3.2. Обґрунтування доцільності впровадження запропонованих заходів 

 

Нами було оцінено рівень використання цифрових технологій менеджменту 

персоналу та виявлено основні проблеми у другому розділі нашого дослідження. 

Тому, у попередньому підрозділі було описано проєкт заходів щодо вдосконалення 

використання цифрових технологій менеджменту персоналу ТОВ  «ДРАГОН 

КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС». Як і будь-які впровадження, проєкт потребує певних 

фінансових затрат, тому варто розрахувати бюджет для обґрунтування доцільності. 

Однією з найбільших проблем компанії є недостатність персоналу, що 

володіють цифровою компетенцією. Тому нами було запропоновано проведення 

тренінгу «Цифрової грамотності» для працівників компанії. На нашу думку, 

доцільним є поділ на базовий на поглиблений рівень. Так, для керівників 

департаментів та усіх співробітників відділу управління персоналом (15 осіб) 

пропонується проведення поглибленого рівня тренінгу, тоді як для усіх інших, що 

мають відношення до цифрових технологій – базовий (25 осіб). 

Витрати на проведення навчання цифровій грамотності за використанням 

послуг академії Ernst & Young Global [6], становлять: базовий рівень – 1100 грн.\ос. 

та поглиблений рівень - 1500 грн.\ос.. Тому, загальна сума витрат на навчання 

персоналу становить: 

Витрати на навчання = Вбр*Чб+ Впр*Чпр = 1100*25+15*1500= 27500+ 

22500 = 50000 грн. 
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В свою чергу, наступним заходом є впровадження  HRM Hurma. Вартість 

програмного продукту для 250 співробітників серед них 10 працівників HR відділу 

становить  660$/ місяць, тобто 7920$ на рік. 

Оскільки деякі заходи потребують затрат робочого часу працівників ТОВ  

«ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС», розрахуємо вартість виконання робіт 

працівниками компанії для впровадження пропонованих заходів. 

Тому необхідно обрахувати витрати на зарплату за годину роботи 

працівників: операційний директор – 257 грн.\год.; директор з управління 

персоналом - 197 грн.\год.; інші спеціалісти відділу управління персоналом в 

середньому -  156 грн.\год. 

Звідси,  розрахуємо загальний бюджет проєкту заходів щодо вдосконалення 

використання цифрових технологій менеджменту персоналу ТОВ  «ДРАГОН 

КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС», таблиця 3.4. 

Таблиця 3.4 – Бюджет проєкту заходів щодо вдосконалення використання 

цифрових технологій менеджменту персоналу ТОВ  «ДРАГОН КАПІТАЛ 

ІНВЕСТМЕНТС» 

Заходи Виконавці Затратний 

час (год.) 

Сума 

(грн.) 

З
ат

р
ат

и
 р

о
б

о
ч

о
го

 ч
ас

у
 

Удосконалення організаційної 

структури управління 

Операційний директор 

Директор з управління 

персоналом 

6*4 10896 

 

Розробка «Положення про відділ 

управління персоналом» 

Директор з управління 

персоналом 

4*2 1576 

Розробка «Кодексу корпоративної 

культури та організаційної 

поведінки» 

Директор з управління 

персоналом 

3*2 1182 

Підготовка та контроль проведення 

тренінгів з цифрової грамотності 

Спеціаліст з навчання та 

розвитку персоналу 

6*4 1872 

Оцінка якості проведених тренінгів Спеціаліст з навчання та 

розвитку персоналу 

1*8 1248 

Запровадження програмного 

продукту HURMA 

Операційний директор 

Директор з управління 

персоналом 

5*7 15890 

Створення «Цифрового банку ідей» Спеціаліст з цифрових 

комунікацій 

2*6 1872 
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Продовження таблиці 3.4 

Ін
в
ес

ти
ц

ії
 Запровадження програмного 

продукту HURMA 

- - 277200 

(рік) 

Проведення тренінгів з цифрової 

грамотності 

- - 50000 

Разом - 105 361736 

Джерело: складено автором самостійно 

Отже, загальний бюджет розробленого проєкту становить 361 736 гривень. 

Варто підкреслити, що значну частину становить вартість та обслуговування 

програмного продукту HURMA на рік (77%). Навчання становить 14% бюджету, 

затрати робочого часу на впровадження – 9%.  Зважаючи на такий розподіл витрат, 

проаналізуємо структуру витрат за місяцями, рисунок 3.7 

Рисунок 3.7 – Розподіл затрат на проєкт заходів щодо вдосконалення 

використання цифрових технологій менеджменту персоналу ТОВ  «ДРАГОН 

КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС» 

Джерело: складено автором самостійно 

Отже, значні затрати припадають лише на перші два місяці впровадження 

проєкту. Це спричинено впровадженням навчання, «Цифрового банку ідей» та 

переглядом організаційної структури управління персоналом. Водночас, витрати 
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на запровадження програмного продукту HURMA рівномірно розподілені за 

місяцями.  

Впровадження будь-яких проєктів повинно бути обґрунтовано економічною 

ефективністю запропонованих заходів. Саме тому, розрахуємо результати 

інвестиційного проєкту щодо вдосконалення використання цифрових технологій 

менеджменту персоналу ТОВ  «ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС», таблиця 3.5. 

Таблиця 3.5 - Результати інвестиційного проєкту щодо вдосконалення 

використання цифрових технологій менеджменту персоналу ТОВ  «ДРАГОН 

КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС» 

Показники Роки 

2022 2023 2024 2025 

Грошовий потік -361 736 205 200 162 336 124 200 

Ставка дисконтування 10% 

Чиста приведена вартість 

інвестицій (NPV) 

-361 736 186 545 134 162 93 313 

52 284,7 

Індекс рентабельності 1,145 

Внутрішня норма 

дохідності (IRR) 

23,8% 

Термін окупності 8 місяців 

Джерело: складено автором самостійно 

Розрахунок чистої приведеної вартості:  

𝑁𝑃𝑉 =  −361736 +
205200

(1 + 0.1)
+

162336

(1 + 0.1)2
+

124200

(1 + 0.1)3
= 52284,7 

Індекс рентабельності інвестицій щодо вдосконалення використання 

цифрових технологій менеджменту персоналу: 

𝑃𝐼 =

205200
(1 + 0.1)

+
162336

(1 + 0.1)2 +
124200

(1 + 0.1)3

100
= 1,14454 

Щоб розрахувати внутрішню норму прибутку, візьмемо r1=2% и r2 =40%: 

𝑁𝑃𝑉1 =  −100 +
205200

(1 + 0.02)
+

162336

(1 + 0.02)2
+

124200

(1 + 0.02)3
= 96074 

𝑁𝑃𝑉2 =  −100 +
205200

(1 + 0.4)
+

162336

(1 + 0.4)2
+

124200

(1 + 0.4)3
= −30091 

𝐼𝑅𝑅 =  2% +
96.07

(1 + 0.96.07 − (−30.09))
∗ (40% − 2%) = 23.8% 
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Звідси, запропоновані заходи проєкту щодо вдосконалення використання 

цифрових технологій менеджменту персоналу ТОВ  «ДРАГОН КАПІТАЛ 

ІНВЕСТМЕНТС» є економічно обґрунтованими для впровадження, оскільки 

внутрішня норма прибутку становить 28%.  Так, за результатами реалізації 

запланованих заходів щодо створення функціональної системи управління 

персоналом компанії маржа прибутку складе 52284,7 грн. Водночас термін 

окупності даних інвестицій – 8 місяців.  

Тому проаналізуємо макроеокномічний вплив впровадження проєкту щодо 

вдосконалення використання цифрових технологій менеджменту персоналу  ТОВ  

«ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС», що зображений на рисунку 3.7 

Рисунок 3.7– Макроеокномічний вплив впровадження проєкту щодо 

вдосконалення використання цифрових технологій менеджменту персоналу  ТОВ  

«ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС» 

Джерело: складено автором самостійно 

Отже, розроблений автором проєкт щодо вдосконалення використання 

цифрових технологій менеджменту персоналу ТОВ  «ДРАГОН КАПІТАЛ 

ІНВЕСТМЕНТС» має підтверджену економічну ефективність. Вона виражена у 

чистій приведеній вартості інвестицій (52284,7грн.) та індексі рентабельності 

(1,145). Цифровізація управління персоналом є одним із найважливіших чинників 

Рентабельність 21% (+1%)

Виробіток 
+12%

Продуктивність 
праці + 15%

Прибуток 
+5%
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підвищення ефективності та конкурентоспроможності вітчизняного бізнесу. Так, 

передбачається підвищення продуктивності праці на 15% та виробітку на 12%, що 

в свою чергу призведе до росту рентабельності. Звідси, запропоновані заходи 

допоможуть вирішити проблеми компанії, які були описані нами раніше.  
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ВИСНОВКИ 

 

В ході проведення  даного дослідження , нами було здійснено аналіз сутності 

цифрових технологій, її підходів, тенденцій та перспектив розвитку цифрових 

кадрових технологій в управлінні бізнесом. В ході аналізу наукового доробку 

вітчизняних та зарубіжних науковців, було сформовано авторське визначення 

поняття «технології управління персоналом». Так, технології управління 

персоналом у новій економіці – це комплекс інноваційних методів та інструментів 

управління персоналом, регламентованих процедурами, принципами, технічними 

та персональними засобами їх впровадження, які надійно досягають результатів в 

управлінні персоналом у процесі гарантії поточного рішення.  

Також нами було досліджено основні тренди на ринку праці та в сучасних 

HR-практиках, найпоширенішими з яких є: дистанційна зайнятість, робота в 

«хмарі», комунікаційні роботи, штучний інтелект, машинне навчання тощо. Варто 

відзначити необхідність постійного дослідження трендів задля постійного 

удосконалення технології управління персоналом на підприємстві. Окрім того, 

автором було проаналізовано головні особливості впровадження  цифрових 

технологій в роботу з менеджменту персоналу, такі як: чат-боти, соціальні мережі, 

штучний інтелект, аналіз великих даних тощо. Так, застосування кожної з 

вищеописаних технологій має низку переваг та в кінцевому результаті позитивно 

впливає на прибутковість організації. 

Під час аналізу організаційно-економічної діяльності ТОВ "ДРАГОН 

КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС" нами було виявлено основні проблемні точки 

компанії: зниження рентабельності, прибутку, чистого прибутку та продуктивності 

праці. Нами було виявлено джерело даних проблем – низький рівень використання 

цифрових технологій менеджменту персоналу.  

Тому, ми провели оцінку рівня використання цифрових технологій 

менеджменту персоналу в компанії.  Звідси, ТОВ "ДРАГОН КАПІТАЛ 

ІНВЕСТМЕНТС" характеризується лише частковою цифровізацією, тобто лише 

деякі елементи мають достатній рівень цифровізації. Основними проблемними 
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точками, на нашу думку є: моніторинг відвідуваності та прогулів, Hr-аналітика, 

управління заробітною платою, підбір персоналу та планування потреби 

персоналу. Ключовою проблемою впровадження цифрових технологій 

менеджменту персоналу у ТОВ "ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС" є 

недостатність кадрів, що мають цифрові компетентності.  

З огляду на вищеперераховані проблеми, нами було розроблено проєкт 

заходів щодо вдосконалення використання цифрових технологій менеджменту 

персоналу ТОВ  «ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС». Від включає в себе 

наступні заходи: 

1. Внесення змін до загальної організаційної структури відділу кадрів та 

створення сучасного відділу управління персоналом. У цьому контексті розробка 

«Кодексу управління персоналом», а також створення «Кодексу ділової поведінки 

та організаційної поведінки» 

2. Проведення тренінгу  «Цифровий  грамотність» за використанням послуг 

академії Ernst & Young Global. 

3. Для покращення цифрового забезпечення Dragon Capital впровадити 

програмний продукт – HRM HURMA. 

4. Удосконалення налагодження технології управління людськими 

ресурсами Dragon Capital, що сприяє підвищенню успіху бізнесу, наприклад, 

запуск «Цифрового банку ідей». 

Загальний бюджет розробленого прєкту становить 361 736 гривень. Варто 

зауважити, що внутрішня норма прибутку проєкту становить 28%, термін 

окупності – 8 місяців, індексі рентабельності - 1,145.  Саме тому, запровадження 

даного проєкту забезпечить підвищення продуктивності праці на 15% та виробітку 

на 12%, що в свою чергу призведе до росту рентабельності на 1%.  
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Додаток А 

 

Рисунок А.1. - Організаційна структура ТОВ «ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС» 

Джерело: складено автором самостійно 
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Додаток Б 

Таблиця Б.1 - Шаблон анкети для оцінки рівня цифровізації ТОВ 

"ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС" 

Найменування HR-

процесу 

Чи реалізований 

HR-процес у 

компанії? 

Чи 

використовується в 

даному HR-процесі 

спеціалізовані 

ПЗ/хмарні сервіси 

Назва наявного 

ПЗ/хмарних сервісів  

 

Планування потреби в 

персоналі 

так/ні так/ні навести приклад або “-” 

Підбір персоналу так/ні так/ні навести приклад або “-” 

Адаптація персоналу так/ні так/ні навести приклад або “-” 

Кадровий документообіг так/ні так/ні навести приклад або “-” 

Оцінка/атестація 

персоналу 

так/ні так/ні навести приклад або “-” 

Планування кар'єрного 

розвитку 

так/ні так/ні навести приклад або “-” 

Управління заробітною 

платою 

так/ні так/ні навести приклад або “-” 

Веденням записів 

відвідуваності та 

відстеження прогулів 

так/ні так/ні навести приклад або “-” 

Підвищення кваліфікації 

персоналу та 

перепідготовка кадрів 

так/ні так/ні навести приклад або “-” 

Розробка та 

впровадження системи 

мотивації персоналу 

так/ні так/ні навести приклад або “-” 

HR- аналітика так/ні так/ні навести приклад або “-” 

Управління талантами так/ні так/ні навести приклад або “-” 

Чи є хоча б одне 

ПЗ/хмарний сервіс із 

зазначених в пунктах 

інтегрованим модулем 

єдиної системи 

управління компанією? 

так(навести приклади)/ні 

Джерело: складено автором самостійно 



 

 

Таблиця Б.2 – Інтерпретація результатів оцінки рівня цифровізації ТОВ 

"ДРАГОН КАПІТАЛ ІНВЕСТМЕНТС" 

Частка цифровізації бізнес-процесів Рівень цифровізації 

30% Локальна 

40% Часткова 

50% Комплексна 

60% Просунута 

60-100% Цифрова екосистема 

Джерело: складено автором самостійно 



 

 

Додаток В 

Анкета оцінки ефективності програми навчання (для співробітника) 

ПІБ  

Назва тренінгу  

Дата  

Місце проведення  

1. Як Ви оцінюєте проведене навчальне заняття? 

o Чудово 

o Добре 

o Погано  

o Задовільно 

2. Наскільки добре, на Вашу думку, вивчений матеріал відповідає Вашій 

роботі? 

o Відповідає високою мірою 

o Відповідає певною мірою 

o Відповідає слабо 

o Не відповідає 

3. Чи зможете Ви використати та застосувати вивчений матеріал у своїй 

повсякденній роботі? 

o Зможу використати високою мірою 

o Зможу використовувати певною мірою 

o Вивчений матеріал слабо застосовний у моїй роботі 

o Вивчений матеріал не застосовується у моїй роботі 

4. Що з вивченого матеріалу Ви зможете використати у своїй повсякденній 

роботі? 

__________________________________________________________________ 

5. Що з вивченого матеріалу Ви НЕ зможете використати у своїй 

повсякденній роботі? 

__________________________________________________________________ 

6. Чи рекомендуєте Ви цей курс своїм колегам? 

__________________________________________________________________ 

7. Які нові ідеї, методики, підходи ви дізналися, освоїли? 

__________________________________________________________________ 

8. З якими темами (питаннями) Ви хотіли б ознайомитись надалі? 

__________________________________________________________________ 

9. Оцініть за п'ятибальною шкалою: 

Викладацька майстерність викладача   

Якість підготовки курсу   

Ефективність використання відведеного для навчання часу   

Ясність, доступність викладу матеріалу   

Вміння викладача утримувати інтерес учасників протягом усього 

курсу навчання 

  

10. Ваші пропозиції для покращення курсу навчання: 

__________________________________________________________________ 



 

 

Додаток Г 

Анкета оцінки ефективності програми навчання (для керівника) 

ПІБ  

Відділ  

Назва тренінгу  

Дата  

Ким проводилося навчання  

Місце проведення  

 

1. Оцініть результативність навчання за 5-бальною шкалою (5 – чудово, 4 

– добре, 3 – задовільно, 2 – погано, 1 – дуже погано) 

 

Критерії оцінки Оцінка Примітки 

1.Практична цінність знань, отриманих під 

час навчання для підрозділу 

  

2. Цінність внесених співробітником 

пропозицій щодо покращення роботи 

співробітника/підрозділу 

  

3.Наскільки навчання сприяло розвитку у 

працівників необхідних роботи навичок 

  

4.Наскільки навчання сприяло розвитку у 

працівників необхідних для роботи 

особистих якостей 

  

Загальна кількість балів   

Загальна оцінка, % 

(заг. у балів х100) / 20 

  

2. Які ще знання, вміння необхідні співробітнику для успішного виконання 

його посадових обов'язків: ваші пропозиції щодо покращення діяльності 

(відділу, підрозділи) з урахуванням отриманих на семінарі знань: 

__________________________________________________________________

__________________________________________________________________ 

3. Яке навчання ще необхідне для цього співробітника (за якою 

тематикою): 

__________________________________________________________________

__________________________________________________________________ 

4. Ваші побажання щодо вдосконалення навчання 

__________________________________________________________________

__________________________________________________________________ 

 

__________________ ________________ 

Дата Підпис 
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ЗАЙНЯТІСТЬ В УМОВАХ НОВОЇ СОЦІОЕКОНОМІЧНОЇ  РЕАЛЬНОСТІ 

 

Війна внесла суттєві зміни у функціонування вітчизняного ринку праці. Через 

обмеження можливостей зайнятості та у зв’язку зі зміною місця проживання погіршилася 

ситуація у сфері зайнятості й доходів зайнятого населення. Кількість найманих працівників 

та підприємців, які фактично стали безробітними, вимірюється мільйонами. Соціальні 

опитування показують, що близько 53% людей залишилися без роботи внаслідок бойових 

дій, на Сході України ситуація взагалі критична, там цей показник сягає 74%. За 

підрахунками сайту Rabota.ua, кількість вакансій зменшилася на 55%, а в деяких регіонах 

на 85% [2]. 

Метою дослідження є визначення змін та проблем, які виникли у сфері зайнятості 

населення в наслідок війни та спрогнозувати перспективи розвитку українського ринку 

праці. 

Процеси, які зараз відбуваються в економіці є складним кризовим періодом для 

України і сприяють загостренню низки проблем, зокрема проблеми зайнятості, напруги на 

ринку праці. Таким чином, проблема зайнятості населення на сьогодні є вельми актуальною 

і болючою темою для держави.  

Для проведення дослідження в роботі використано низку загальнонаукових і 

спеціальних методів пізнання, зокрема: методи індукції, дедукції, узагальнень. 

Теоретико-методологічне обґрунтування положень сучасної теорії зайнятості у 

вітчизняній економічній науці зробили І. Ф. Гнибіденко, О. А. Грішнова, А. М. Колот, Е. 

М. Лібанова, Л. С. Лісогор, Ю. М. Маршавін, О. Ф. Новикова, В. В. Онікієнко, О. І. Цимбал 

та інші.  

Дослідження механізмів регулювання зайнятості, рівень, тренди, нелегальну 

зайнятість в Україні висвітлені у наукових працях та публікаціях Л.В. Щетініної, С.Г. 

Рудакової, В. М. Петюх, Л.К. Семів. 



 

 

За даними порталу work.ua кількість вакансій скоротилась з 90 тисяч до 8 тисяч. 

Відбувся переворот з так званих "бізнесових" вакансій до волонтерських і державних. 

Багато локальних компаній змушені відправляти частину персоналу у відпустки власним 

коштом або скорочувати персонал [4]. 

Майже увесь бізнес в країні зупинив активний найм персоналу, але є і виключення. 

Виняток - продуктовий рітейл, IT-експортери, сільське господарство. 

Важливим є питання і заробітної плати, яка забезпечує існування українців під час 

війни. За даними grc.ua, середня заробітна плата за відкритими вакансіями складає 26 900 

грн, та найбільше пропозицій роботи (40 відсотків) передбачають зарплату у 16 600 грн. 

Цікавим є регіональний розподіл розміру заробітної плати. Найвищі зарплати зараз 

пропонують у Львівській (30 300 грн), Дніпропетровській (27 900 грн), Одеській області (27 

400 грн). Київ, що раніше був лідером, зараз на четвертій сходинці рейтингу із середньою 

зарплатою у 25 000 грн. [2]. 

Війна стала причиною появи нових тенденцій ринку праці, змін у поведінці як 

роботодавців, так і пошукачів. Відкриваються вакансії переважно на заміну співробітників, 

які виїхали, або підприємства після релокації шукають працівників на новому місці. Проте 

є частка тих компаній, які відкривають нові робочі місця. Опитування grc.ua, проведене 

серед компаній різних секторів економіки, показало, що у березні наймали співробітників 

лише 18,7% компаній. У квітні таких компаній стало більше. Негативні наслідки кризи на 

ринку праці відчувають більше працівники, аніж роботодавці. Компанії оптимізують 

витрати, скорочують заробітні плати та бонуси чи взагалі звільняють співробітників. Відтак 

конкуренція серед пошукачів зростає. У роботодавців в свою чергу з’являється більший 

вибір спеціалістів на свої вакансії, ринок праці перетворюється на «ринок роботодавця». 

Найбільше постраждали від війни сфера послуг (салони краси, спортивні клуби, кафе, 

ресторани, готелі тощо), наука та освіта, юристи, автомобільний бізнес, домашній персонал, 

спеціалісти сфери безпеки, а також фахівці з інсталяції та сервісу [1]. 

Ринок праці дуже корелює з ВВП. На цьому етапі працюють сектори економіки, 

які забезпечують базові потреби громадян – електроенергія та опалення, логістика, 

медицина, держсектор, виробництво та продаж товарів повсякденного попиту – на тих 

територіях, де не ведуться бойові дії. Попри війну, залишаються задіяними й ті, хто 

може працювати віддалено.  

Аналізуючи ситуацію на ринку праці зараз, можна спрогнозувати, які виклики та 

перспективи очікують українців в умовах відродження ринку праці (табл. 1). 

 

 



 

 

Таблиця 1 - Виклики та перспективи на ринку праці 

ВИКЛИКИ ПЕРСПЕКТИВИ 

Професії, які раніше були 

популярними, можуть втратити 

актуальність. 

Актуальні професії фахівців: 

архітектори, проектувальники, технологи, 

дизайнери, інженери, логістичні професії 

(водії, оператори перевезень, менеджери з 

продажу, маркетологи (будівельної сфери), 

енергетики, програмісти (спеціалізуються на 

цифровізації економіки, сфері цифрової 

безпеки), психологи, правоохоронці, лікарі. 

Актуальні робітничі професії:  

зварювальники, столяри, муляри, маляри, 

слюсарі, електрики, облицювальники, фахівці 

з озеленення 

Люди - дефіцит робочої сили! 

Через війну велика кількість людей 

стали внутрішніми переселенцями, а 

деякі взагалі виїхали з України. 

Питання в тому чи повернуться назад, 

адже за даними опитування, яке 

проводилося ще до війни, то безпека 

має більший пріоритет ніж висока 

заробітна плата 

Підвищення заробітної плати, щоб 

мотивувати залучення працівників 

Дефіцит робочої сили Автоматизація будівництва 

Дефіцит необхідних фахівців Збільшення бюджетних місць в 

університетах на бажаних спеціалістів 

Перша черга нових 

спеціалістів у більшості випадків 

пройдуть швидкі курси, будуть 

набувати досвід шляхом помилок 

Високий запит на науку з інших сфер 

буде сприяти інвестиціям в освітній сектор 

додатково щоб потім готувати якісних 

спеціалістів 

74% українських підприємств 

повністю або майже повністю 

зупинили власну діяльність  

Нові партнери та перспектива 

залучення і зацікавленості в інвесторах 

Вищеперераховані перспективи неможливі без якісної освіти. Тож реформи в освіті 

неминучі. Посада вчителя чи викладача знову стане престижною. Більше того, високий 

запит на науку з інших сфер буде сприяти інвестиціям в освітній сектор додатково.  Все це 

зупинить відтік найкращих кадрів з системи і зробить освітянина конкурентним на ринку 

праці.  У цьому контексті важливо розуміти, що з’являться нові, тож основною навичкою 

освітянина майбутнього буде адаптивність і здатність вчитися самому. 

Отже, війна внесла суттєві зміни у функціонування вітчизняного ринку праці. У цих 

складних обставинах українці не втрачають оптимістичних настроїв щодо майбутнього 



 

 

економіки та зайнятості в країні, про що свідчать результати Шостого 

загальнонаціонального опитування: адаптація українців до умов війни [3]. 

Через складну ситуацію, що склалась у сфері зайнятості України, та значний відплив 

працездатного населення з ринку праці, зокрема до лав Збройних сил України, сил 

територіальної оборони, волонтерських організацій, зростає потреба в максимально 

раціональному використанні робочої сили та забезпеченні сприятливого рівня адаптивності 

працездатного населення до змін на ринку праці, а це потребує виважених державних 

рішень. Для підвищення рівня зайнятості у воєнний час і період економічного відновлення 

країни дуже важливим є забезпечення мобільності робочої сили: це сприятиме зміцненню 

її адаптивності, підвищенню конкурентоспроможності, а також ефективності 

використання. 
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