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ЦИФРОВА ТРАНСФОРМАЦІЯ HR-СИСТЕМИ ОРГАНІЗАЦІЇ ЯК ЧИННИК 

ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ЇЇ РЕЗИЛЬЄНТНОСТІ В УМОВАХ ВОЄННОГО СТАНУ 

 
Анотація. Дослідження розкриває цифрову трансформацію HR-системи як чинник забезпечення 

резильєнтності організації в умовах воєнного стану. Узагальнено сучасні наукові підходи до цифровізації 

HRM, проаналізовано українські та зарубіжні практики, здійснено їх порівняння. На цій основі 

сформульовано авторський підхід до розгляду цифрової трансформації HR як механізму забезпечення 
організаційної резильєнтності. 
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Актуальність. Повномасштабна війна в Україні суттєво трансформувала умови 

функціонування підприємств, зокрема у сфері управління людськими ресурсами. Масова 

міграція, мобілізація працівників, дефіцит кадрів і територіальна розосередженість 

персоналу зумовлюють необхідність перегляду традиційних HR-процесів. За даними 

Європейська Бізнес Асоціація, у 2024 році 71% компаній в Україні зіткнулися з дефіцитом 

кваліфікованих кадрів, що ускладнює забезпечення стабільності діяльності [1]. 

У цих умовах цифрова трансформація HR-системи виступає ключовим інструментом 

підтримки безперервності діяльності, адаптації до змін та формування резильєнтності 

організації. 

Постановка завдання. Метою дослідження є обґрунтування цифрової 

трансформації HR-системи як чинника забезпечення резильєнтності організації в умовах 

воєнного стану на основі аналізу сучасних наукових підходів та практики. 

Результати дослідження. Сучасні наукові дослідження демонструють перехід від 

розуміння цифровізації HR як автоматизації окремих функцій до концепції digital HR strategy, 

що передбачає інтеграцію цифрових технологій, аналітики та управлінських практик у єдину 

систему [2]. Дослідження, опубліковані на платформі ScienceDirect, підтверджують 

позитивний вплив цифрової HR-стратегії на результативність організацій через підвищення 

якості управлінських рішень [3]. Водночас у працях Emerald Publishing підкреслюється, що 

цифровізація HRM супроводжується трансформацією організаційної культури та ролі HR-

функції [4]. Разом із тим у сучасній літературі наголошується на “подвійному ефекті” 

цифровізації: поряд із позитивними наслідками вона може породжувати нові ризики, 

пов’язані з довірою до цифрових рішень та їх відповідністю потребам працівників. 

В українських умовах цифрова трансформація HR має переважно адаптаційний 

характер і спрямована на забезпечення безперервності діяльності. Показовим є кейс 

компанії ЮРіЯ-ФАРМ, де впровадження електронного документообігу дозволило 

перевести 80% кадрових документів у цифрову форму та скоротити час обробки процедур 

до 75% [5]. Водночас у державному секторі впровадження HRMIS характеризується 
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обмеженою ефективністю через проблеми інтеграції, кібербезпеки та організаційної 

спроможності, що свідчить про необхідність системного підходу до цифровізації [6]. 

У міжнародному контексті цифрова трансформація HR орієнтована на підвищення 

продуктивності та якості employee experience. Згідно з даними World Economic Forum, 

цифрові технології відіграють ключову роль у трансформації ринку праці та формуванні 

нових підходів до управління персоналом [7]. Дослідження Gallup показують, що понад 

половина працівників працюють у гібридному форматі, що підсилює значення цифрових 

HR-платформ у забезпеченні ефективної взаємодії [8]. 

Порівняння показує, що в Україні цифровізація HR має переважно адаптаційний 

характер і спрямована на забезпечення функціонування організацій у кризових умовах. У 

зарубіжних компаніях вона виступає інструментом підвищення продуктивності, 

інноваційності та залученості працівників. Спільною тенденцією є розвиток HR-

аналітики, інтеграція цифрових платформ і перехід до data-driven HR.  

Особливу роль у сучасних умовах відіграють ШІ-інструменти [9], які дозволяють не 

лише автоматизувати HR-процеси, а й підвищити якість аналітичних рішень та 

персоналізацію управління людськими ресурсами [10]. Водночас використання ШІ в HR 

пов’язане з ризиками алгоритмічної упередженості, зниження довіри працівників та 

необхідністю забезпечення етичних стандартів управління персоналом  

Це свідчить про різний рівень зрілості HR-систем: у розвинених економіках 

цифровізація є інструментом стратегічного розвитку, тоді як в Україні — інструментом 

забезпечення базової стійкості бізнесу  

З огляду на виявлені відмінності у функціональному призначенні цифровізації HR у 

вітчизняній та зарубіжній практиці, доцільно узагальнити ключові цифрові інструменти та 

визначити їх внесок у формування резильєнтності організації (табл. 1). 

Таблиця 1 – Цифрові інструменти управління HR-процесами та їх вплив на 

резильєнтність організації 

Інструмент Характеристика Результат 
HRM-системи автоматизація кадрових 

процесів 

підвищення продуктивності та 

зниження адміністративних 
витрат 

HR-аналітика обробка та аналіз даних 

персоналу 

підвищення обґрунтованості 

управлінських рішень 

Платформи дистанційної 
роботи (MS Teams, Google 

Workspace) 

забезпечення онлайн-
комунікації 

безперервність бізнес-процесів 

Е-документообіг цифровізація кадрових 

документів 

скорочення часу обробки 

інформації 

LMS-платформи організація навчання персоналу розвиток компетенцій та 

підвищення кваліфікації 

ШІ-інструменти в HR  

(чат-боти, генеративний ШІ, 
ШІ-рекрутинг) 

автоматизація підбору 

персоналу, аналіз резюме, 
підтримка HR-комунікацій 

скорочення часу найму, 

персоналізація HR-сервісів 

People analytics з 

використанням ШІ 

прогнозування плинності 

кадрів, оцінка продуктивності 

підвищення точності HR-рішень 

і стратегічного планування 
Джерело: складено авторами. 

 

Представлена систематизація дозволяє розглядати цифрові інструменти HR не 

ізольовано, а як інтегровану основу формування організаційної резильєнтності. 

Проведене дослідження дозволяє стверджувати, що ефективність цифрової 

трансформації HR-системи прямо залежить від рівня інтеграції цифрових рішень у всі 

етапи управління персоналом, а не від кількості впроваджених інструментів. Доведено, що 
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цифровізація HR-процесів у кризових умовах виконує не лише функцію оптимізації, а 

трансформується у механізм забезпечення організаційної резильєнтності. 

Узагальнення результатів аналізу сучасних наукових публікацій та практики 

дозволяє розглядати цифрову трансформацію HR-системи як системний механізм 

забезпечення резильєнтності організації, що покладено в основу авторського підходу. На 

відміну від традиційного підходу, що обмежується автоматизацією окремих процесів 

(відповідно до концепції Industry 4.0), цифрова трансформація передбачає інтеграцію 

технологій у всі ключові елементи HR-системи, що наближає організацію до умов 

функціонування та розвитку на засадах Industry 5.0. 

Запропоновано розглядати вплив цифрової трансформації на резильєнтість 

організації через чотири взаємопов’язані ефекти: 1) операційна ефективність, що 

проявляється у скороченні часу виконання HR-процесів, зниженні адміністративних 

витрат і автоматизації рутинних функцій; 2) аналітична обґрунтованість, яка 

забезпечується використанням HR-аналітики та data-driven підходів до прийняття 

управлінських рішень; 3) адаптивна гнучкість, що дозволяє організації ефективно 

функціонувати в умовах дистанційної або гібридної роботи; 4) організаційна стійкість, 

яка відображає здатність системи HR підтримувати функціонування підприємства в 

кризових умовах. Таким чином, цифрова трансформація HR-системи виступає не лише 

інструментом оптимізації кадрових процесів, а й ключовим фактором формування 

організаційної резильєнтності, що забезпечує здатність підприємства адаптуватися до 

невизначеності та підтримувати ефективність діяльності в умовах воєнного стану. 

Висновки. Цифрова трансформація HR-системи є ключовим чинником забезпечення 

резильєнтності організації в умовах воєнного стану. Вона дозволяє забезпечити 

безперервність діяльності, підвищити адаптивність і оптимізувати управління людськими 

ресурсами. Доведено, що ефективність цифровізації залежить від її системного характеру, 

інтеграції технологій та врахування людського фактору. Наукова новизна полягає в 

обґрунтуванні цифрової трансформації HR-системи як багатовимірного механізму 

забезпечення резильєнтності організації через інтеграцію операційного, аналітичного, 

адаптивного та стійкісного ефектів. Практичне значення отриманих результатів полягає в 

можливості використання запропоненого підходу для оцінювання рівня цифрової зрілості 

HR-системи підприємства та визначення напрямів її вдосконалення. Перспективи 

подальших досліджень пов’язані з розробкою методичних підходів до оцінювання впливу 

цифровізації HR на резильєнтність організації. 
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