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study is the formation of a functional conflict model as a condition for a timely change in the 

organization's structure. The basis of the model is the transformational transition of systems from 

an unbalanced state to a balanced one (the transformation of the negative relationship between 

the main part of the existing configuration and transformations into the planned form into a 

positive one) by transforming the negative cycle into a positive one, the total weight of which 

makes it possible to change the negative relationship between the basic values on a positive. 

The developed dynamic model of managing functional conflicts between enterprise 

components in the process of transforming the enterprise structure differs from the existing ones 

in that it determines the use of a dynamic conflict system, which consists of an equilibrium cycle 

(digraph) and an unbalanced cycle (digraph), and further transforms the conflict system into a 

conflict-free one, which accelerates the process of transformation of the enterprise's 

organizational structure and ensures a transition to a qualitatively new level. 
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Анотація. Стратегічне управління персоналом є критично важливим для успіху 

організації, адже воно забезпечує актуальність і своєчасність реакцій на зміни, що 

відбуваються в зовнішньому та внутрішньому середовищі. Цей підхід також спрямовує 

зусилля керівників на більш ефективне формування та розвиток кадрів. Проте традиційні 

методи стратегічного управління персоналом не відповідають сучасним вимогам бізнесу. 

Цифровізація стає необхідною на всіх рівнях управління. Швидкий розвиток цифрових 

технологій відкриває нові можливості для трансформації цього процесу. Вирішення завдань 

стратегічного управління персоналом із урахуванням цифровізації є надзвичайно актуальним. 

У цій статті проаналізовано поняття, що застосовують для характеристики 

діяльності зі стратегічного управління. Запропоновано стратегічне управління персоналом 

визначати як комплексний динамічний інтеграційний процес з формування, ефективного 

використання та розвитку, виходячи із цілісного уявлення про мету підприємства, загальну 

стратегію та забезпечення адаптації до змін у внутрішньому і зовнішньому середовищі. 

Окремими напрямками стратегічного управління персоналу можуть виступати стратегічне 
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управління розвитком, мотивацією, маркетингом та ін. Формування стратегій управління 

персоналом є процесом розробки системи планів, заходів і рішень, спрямованих на ефективне 

використання людських ресурсів в організації з метою досягнення її стратегічних цілей. 

Розроблено модель стратегічного управління персоналом підприємства, яка базу-

ється на реалізації етапів стратегічного аналізу, планування, організації та контролю. 

Обґрунтовано зміст етапів та визначено послідовність їх реалізації. 

Ефективність та інтеграційність процесу стратегічного управління персоналом 

забезпечується впровадженням цифрових технологій: LinkedIn, системи електронних 

кадрів HRIS, електронного навчання LMS, управління smart-офісом, штучного інтелекту. 

Впровадження цифрових технологій в стратегічне управління персоналом  дозво-

лить підприємствам отримати додаткові конкурентні переваги за рахунок підвищення 

ефективності, об’єктивності, індивідуалізації роботи з людьми. 
 

Ключові слова: внутрішнє середовище, зовнішнє середовище, план, процес, розви-

ток персоналу, стратегія, штучний інтелект, цифрові технології, управління персоналом, 

HR-технології. 

 

Постановка проблеми. Сучасне бізнес-середовище характери-

зується швидкими змінами, глобалізацією та цифровою трансфор-

мацією. В економіці України цифрові технології інтегрувались у всі 

галузі виробництва і прогнозується, що до 2030 року будуть скла-

дати 65 % ВВП. 

Ефективне стратегічне управління персоналом є критично 

важливим фактором успіху будь-якої організації. Стратегічний під-

хід забезпечує швидкість та точність реакції на зміни, що відбува-

ються в зовнішньому і внутрішньому середовищі та безпосередньо 

спрямовує зусилля керівників різних рівнів управління на більш 

ефективне формування, використання та розвиток персоналу. Однак 

традиційні підходи до реалізації стратегічного управління персона-

лом не відповідають потребам бізнесу. Цифровізація стає необхід-

ною на тактичному та стратегічному рівнях. Стрімкий розвиток 

цифрових технологій відкриває нові перспективи для трансформації 

сфери стратегічного управління персоналом. 

Незважаючи на те, що в останні роки питання цифровізації 

управління персоналом стало предметом активних досліджень та 

розвитку в багатьох організаціях, цифровізація стратегічного управ-

ління персоналом пов’язана з низкою викликів та ризиків. Необхідно 

забезпечити прозорість й етичність використання цифрових методів, 

уникнути дискримінації та упередженості, а також врахувати можли-

вий вплив автоматизації на мотивацію і задоволеність персоналу. 

Отже, розв'язання задач стратегічного управління персоналом з ураху-

ванням концептуальних аспектів цифровізації є вельми актуальним. 
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Аналіз останніх досліджень і публікацій. У сучасній науковій 

літературі та практичній діяльності достатньо багато уваги приділя-

ється питанням формування та реалізації стратегічного управління 

персоналом [1–16], а також цифровізації цих процесів [17–24].  

Слід відзначити розмаїтість використовуваних підходів і диску-

сій стосовно термінологічного апарату, використовуваних підходів, 

акцентування уваги на певних питаннях. 

При визначенні поняття «стратегічне управління персоналом» 

має місце використання різної термінології. Найбільш розповсюдь-

жені такі терміни, як «стратегічне управління персоналом», «роз-

роблення стратегій управління персоналом», «стратегічне управлін-

ня розвитком персоналу» тощо. При цьому має місце їх розрізнення 

або ототожнення (табл. 1). 
 

Таблиця 1  

Аналіз термінологічного апарату стратегічного управління  

персоналом 

 

Автор Визначення Акценти 

1 2 3 

Стратегічне управління персоналом (людськими ресурсами) 

М. Армстронг 

[1, с. 48-49], 

Нікіфоренко 

[2, с. 12] 

 

процесний підхід до прийняття рішень 

стосовно намірів і планів підприємства у 

сфері трудових відносин, а також при 

формуванні політики і практики у сфері 

найму, навчання, розвитку, управління 

ефективністю, оцінки діяльності персоналу і 

міжособистісних відносин працівників, 

винагороди персоналу 

процес, 

політика, 

найм, 

навчання, 

розвиток, 

управління 

ефективніс-

тю тощо 

Гонтарева І.В. 

[3, с. 54] 

постійний спіралеподібний процес розробки 

й реалізації стратегічних планів 

процес, 

плани 

Ковальчук В., 

Руда Д., 

Яремчук Д.  

[4, с. 138] 

вид управлінської діяльності, спрямований 

на досягнення організаційних цілей, при 

якому діяльність з управління персоналом 

гнучко регулюється залежно від змін 

навколишнього середовища 

вид 

управлінсь-

кої 

діяльності 

Вороніна В. 

Л.  [5, с. 48] 

передбачає здійснення найму персоналу, 

його оцінки, винагороди і розвитку, виходячи 

із цілісного уявлення про мету розвитку 

підприємства 

найм персо-

налу, оцінка, 

винагороди і 

розвиток 
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Закінчення табл. 1 
 

1 2 3 

Greer C. R. [6], 

Наумова О.О. 

[7, с. 137]  

складний процес реалізації стратегії 

підприємства через здійснення 

функціонального, процесного та системного 

підходів до управління персоналом 

процес 

реалізації 

стратегії 

Махмудов Х.З., 

Чухліб В. Є.  

[8, с. 81] 

якісні зміни у сфері роботи з персоналом, що 

здатні вплинути на ефективність діяльності 

підприємства загалом та на розвиток  його 

конкурентного потенціалу зокрема 

якісні зміни 

Формування (розроблення) стратегії управління персоналу підприємства 

Б. Кауфман  

[9, c. 404] 

вибір, узгодження та інтеграцію системи 

управління персоналом підприємства в 

такий спосіб, щоб ресурси людського капіта-

лу найбільш ефективно сприяли досягненню 

стратегічних цілей підприємства  

вибір, 

узгодження 

та інтеграція 

Михайлова 

О.С.,  

Чухліб В.Є. 

[10, c. 161] 

здійснюється на основі глибокого 

систематичного аналізу факторів 

зовнішнього і внутрішнього середовища, в 

результаті чого може бути подана цілісна 

концепція розвитку персоналу та організації 

загалом відповідно до її стратегії 

цілісна 

концепція 

розвитку 

персоналу 

Шаманська О. 

І. [11, c. 67] 

визначення й врахування майбутніх змін і 

тенденцій, обґрунтування змін, що сприяють 

стійкому розвитку 

зміни 

Стратегічне управління розвитком персоналу 

Романюк Л. 

М. [12, c. 425] 

сукупність цілеспрямованих дій 

довгострокового характеру, які направлені на 

формування та розвиток продуктивних 

здібностей персоналу, їх ефективне 

використання, що забезпечує підприємству 

досягнення переваг в конкурентній боротьбі 

цілеспрямо-

вані дії 

Климчук А. О. 

[13, с. 102] 

комплексна багаторівнева система, елементи 

якої перебувають у взаємозв’язку та 

взаємозалежності, будучи спрямованими на 

визначення довгострокових напрямів із 

менеджменту персоналу, орієнтованого на 

розвиток його компетентнісних, особистіс-

них та ділових характеристик з метою 

досягнення стратегічних цілей розвитку й 

ефективного використання персоналу 

підприємства 

система 
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Аналіз поданих визначень показує, що ширшим поняттям, яке 

охоплює усю стратегічну роботу з персоналом, є термін «стратегіч-

не управління персоналом». Однак при цьому іноді автори наводять 

досить звужене розуміння і стратегічне управління зводиться до 

розроблення стратегій і реалізації планів [3, с. 54; 6; 7, с. 137]. 

Формування (розроблення) стратегії управління персоналу під-

приємства є, з одного боку, вагомою частиною стратегічного управ-

ління, але при трактуванні цього терміна, з іншого боку, навпаки, 

поширюють його на більш загальний рівень. Так, результатом роз-

роблення стратегій називають цілісну концепцію розвитку персо-

налу [10, c. 161] або зводять цю роботу до управління змінами 

[11, c. 66–70]. 

Аналіз підходів та моделей стратегічного управління персона-

лом також вказує на їх різноманітність щодо визначення етапів (про-

цесу), послідовності їх реалізації, результатів. По-перше, має місце 

звужений або розгалужений підхід до встановлення таких етапів. 

Звужений підхід передбачає визначення трьох етапів: аналізу; пла-

нування (вибору); реалізації прийнятого рішення [2–4] або страте-

гічне планування персоналом (встановлення цільових орієнтирів на 

довгостроковий період, формування кадрової стратегії підприємства 

та визначення підходів до організаційного забезпечення її реалі-

зації); стратегічна організація персоналу (заходи щодо використан-

ня кадрового потенціалу працівників); стратегічний контроль пер-

соналу (реалізується через стійкий зворотний зв’язок)  [9; 11; 14]. 
Більш розгалужений підхід базується на виокремленні більш 

детального переліку робіт, до якого включають [10] розроблення 
місії організації; аналіз зовнішнього і внутрішнього середовища; 
формування і вибір стратегії; реалізація стратегії; оцінка та конт-
роль за реалізованою стратегією. 

По-друге, в дослідженнях і практичній діяльності використову-
ють різний склад і зміст робіт зі стратегічного управління персо-
налом та їх послідовністю реалізації: «зверху-вниз», «знизу-вгору», 
«цілі вниз, плани вгору». 

Напрямок розвитку сучасного стратегічного управління персо-
налом пов'язують з цифровізацією [17–24]. Так, Парій Л.В. і Кли-
менко А.Р., звертаючи увагу на важливість стратегічного управління 
в сучасному середовищі і впровадження цифрових технологій, про-
понують виділити «цільовий рівень управління підприємством – 



116 

 

Економіка транспортного комплексу, вип. 44, 2024 

інтеграційний... Використання стратегічного підходу до управління 
персоналом допомагає організаціям не лише реагувати на зміни, але 
й проактивно планувати свої дії, розробляючи стратегії розвитку та 
навчання, що відповідають вимогам часу» [17, с. 212]. 

Достатньо багато досліджень [19–24] пов'язані з використан-

ням штучного інтелекту (ШІ) в управлінні персоналом: його ролі, 

перевагах та проблемах використання тощо: 

 використання ШІ для аналізу резюме, проведення онлайн-

тестування та відеоінтерв’ю дозволяє автоматизувати й оптимізував-

ти процес рекрутингу, підвищити якість прийнятих рішень і скоро-

тити час на пошук талантів; 

 застосування ШІ-систем для аналізу різноманітних даних 

про продуктивність співробітників, надаючи більш об’єктивну та 

комплексну картину, що дозволяє генерувати персоналізовані реко-

мендації щодо розвитку й підвищувати мотивацію персоналу; 

 для виявлення співробітників, які мають високий ризик 

звільнення, пропонувати індивідуальні заходи для їх утримання, що 

сприяє зниженню плинності кадрів й збереженню цінних фахівців. 

У практичній діяльності також дуже активно впроваджуються 

цифрові технології, у тому числі і в сфері управління персоналом. 

Результати опитування, що містяться в звіті «The Future of Jobs 2023 

report» [25] свідчать, що понад 75 % компаній протягом наступних 

п’яти років орієнтуються на впровадження цих технологій. Цифрові 

рішення в галузі освіти та управління персоналом 81 % компаній 

планують впровадити до 2027 року. 

Результати опитування «Майбутнє робочих місць» [25, с. 24] 

висвітлюють очікувані тенденції у впровадженні технологій у різ-

них галузях (рис. 1). Впровадження цифрових платформ очолює цей 

список – 86,4 % (частка респондентів, що мають намір впровадити 

рішення), на другому місці – технології навчання і розвитку пер-

соналу (80,9 %).  

Невирішені складові загальної проблеми. Незважаючи на 

значний прогрес у питаннях реалізації стратегічного управління 

персоналом, формуванні стратегій і використанні новітніх методів 

цифровізації, залишається низка відкритих питань, які потребують 

подальшого вивчення та формування концептуальних аспектів реа-

лізації. Зокрема, це стосується уточнення поняття та удосконалення 
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моделі стратегічного управління персоналом підприємства, обґрун-

тування напрямків використання цифрових технологій тощо. 
 

 
 

Рис. 1. Впровадження цифрових технологій 

(побудовано за даними [25]) 
 

Формулювання цілей статті – уточнити концептуальні 

аспекти стратегічного управління персоналом: уточнити поняття 

«стратегічне управління персоналом» та удосконалити модель його 

реалізації на основі інтегрованого підходу, що включає впровад-

ження цифровізації, дозволяє організаціям адаптуватись до швидко 

змінюваного бізнес-середовища, підвищувати ефективність та 

створювати цінність для підприємства і його працівників.   

Виклад основного матеріалу дослідження. Стратегічне уп-

равління персоналом, на нашу думку, є найбільш широким понят-

тям, яке охоплює різні сфери стратегічного управління: розвитком 

персоналу, його мотивацією, маркетингом персоналу тощо. Конк-

ретизація стратегічної роботи за цими напрямками виражається у 

формуванні та реалізації відповідних стратегій (рис. 2).  

При розгляді сутності і змісту стратегічного управління пер-

соналом доцільно базуватися на інтегрованому підході, враховувати, 

що необхідно об'єднання різних робіт на всіх рівнях управління, які 

будуть спрямовані на досягнення стійкого розвитку організації шля-

хом ефективного використання та розвитку її людських ресурсів. Це 

вимагатиме злагодженої роботи і координації зусиль усіх учасників 

процесу для досягнення спільних цілей.  
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Рис. 2. Співвідношення понять, що характеризують  

стратегічне управління персоналом 
 

Основною метою є забезпечення того, щоб людські ресурси 

були ефективно використані для досягнення стратегічних цілей під-

приємства. Успішне стратегічне управління персоналом є багато-

гранним процесом, який вимагає інтеграції різних функцій та під-

ходів. Це дозволить підприємствам не тільки досягти своїх бізнес-

цілей, але й створювати сприятливе середовище для розвитку і 

самореалізації персоналу. 

Отже, під стратегічним управлінням персоналом підприємства 

пропонується розуміти комплексний динамічний інтеграційний 

процес з формування, ефективного використання та розвитку персо-

налу, виходячи із цілісного уявлення про мету підприємства, загаль-

ну стратегію та умов забезпечення адаптації до змін у внутрішньому 

і зовнішньому середовищі. 

Стратегічне управління розвитком персоналу, мотивацією та 

маркетингом слід розглядати як окремі напрямки. Так, стратегія 

розвитку персоналу може включати заходи, пов'язані з навчанням і 

професійною підготовкою працівників: проведення тренінгів, семі-

нарів, курсів підвищення кваліфікації; впровадження програм мен-

торства, коучингу; формування кар'єрних шляхів та планів розвитку 

для співробітників.  Стратегії мотивації можуть включати фінансові 

стимули (зарплатні надбавки, премії, бонуси); нефінансові виснаго-

роди (визнання досягнень, можливості для кар'єрного зростання); 

розробку системи корпоративної культури, яка сприяє залученню та 

утриманню працівників. 

Формування стратегій управління персоналом є процесом роз-

робки системи планів, заходів і рішень, спрямованих на ефективне 
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використання людських ресурсів в організації з метою досягнення її 

стратегічних цілей. Базуючись на визначенні сутності поняття стра-

тегічного управління персоналом та теоретичного підґрунтя страте-

гічного менеджменту, пропонується така модель реалізації (рис. 3).  

 

 
 

Рис. 3. Модель процесу стратегічного управління персоналом 
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Етапи стратегічного управління персоналом підприємства бу-

дуть передбачати: стратегічний аналіз персоналу, стратегічне плану-

вання, стратегічну організацію і стратегічний контроль. 

Стратегічний аналіз персоналу включає аналіз зовнішнього та 

внутрішнього середовища. Аналіз зовнішнього середовища почина-

ється з вивчення можливостей і загроз, що існують на ринку праці. 

Це включає аналіз потреб у кваліфікованих кадрах, тенденцій у 

сфері управління талантами, а також зміни в законодавстві та еко-

номічних умовах. Аналіз внутрішнього середовища HR спрямова-

ний на виявлення сильних і слабких сторін організації, що дозволяє 

розробити стратегії для підвищення ефективності управління людсь-

кими ресурсами, підвищення відповідності між потребами бізнесу 

та можливостями кадрового складу, а також створення сприятливого 

середовища для розвитку організації. Аналіз внутрішнього середо-

вища пропонується здійснювати за такими ключовими елементами 

HR: вибір і розміщення, компенсації і винагороди, дизайн роботи, 

управління різноманітністю. 

Необхідно проаналізувати підходи, методи і аналітичні дані 

щодо вибору та розміщення працівників як процесу залучення, 

відбору й інтеграції нових співробітників до підприємства. На етапі 

вибору визначають які навички, знання і досвід, потрібні для певної 

посади, а саме написання опису вакансії, розміщення оголошень, 

оцінка резюме, проведення інтерв'ю та тестування кандидатів.  

Важливо, щоб процес вибору був об'єктивним і часто включав 

кілька етапів, щоб знайти найкращого кандидата. Розміщення пе-

редбачає адаптування працівника до нової ролі та організації. Це 

може включати програму орієнтації, яка допомагає зрозуміти кор.-

поративну культуру, політики та процедури. Розміщення також 

передбачає супровід і підтримку нових працівників у початковий 

період, щоб забезпечити їх успішне інтегрування. 

Аналізування компенсацій та винагород спрямований на систе-

му, що включає всі форми винагороди, яку отримують працівники 

за свою працю. Це фінансова винагорода працівника за виконання 

своїх обов'язків. Включає основну зарплату, додаткову плату, бону-

си та премії, відпустки, навчання, гнучкий графік роботи і можли-

вості професійного розвитку Важливо, щоб компенсація відповідала 

ринковим умовам і була конкурентоспроможною, щоб залучати та 
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зберігати таланти. Система винагород має бути справедливою та 

прозорою, щоб заохочувати продуктивність та лояльність праців-

ників. 

Дизайн роботи як елемент HR стосується структурування ролі 

та обов'язків працівників таким чином, щоб забезпечити максималь-

ну продуктивність і задоволеність. Цей елемент включає визначен-

ня обов'язків, які виконуватиме співробітник, а також обсяг роботи. 

Ефективний дизайн роботи враховує потреби співробітників, їх на-

вички та можливості. Добре спроєктоване робоче місце може вклю-

чати механізми для підвищення взаємодії, співпраці та комунікації 

між працівниками. Необхідно враховувати способи, якими співро-

бітники можуть справлятися з проблемами, що виникають у процесі 

роботи, можливість отримання зворотного зв'язку і підтримки. 

Управління різноманітністю охоплює практики та політики, 

спрямовані на залучення, підтримку й інтеграцію працівників з різ-

ними характеристиками. Створення політики, яка підтримує різно-

манітність і виключає дискримінацію, є основоположним. Важливо 

забезпечити, щоб усі працівники мали рівні можливості для розвит-

ку і просування. Програми навчання та розвитку повинні врахову-

вати різноманітність у командах. Це може включати навчання з 

управління різноманітністю або семінари для підвищення обізнано-

сті щодо культурних відмінностей. Заохочення обміну досвідом та 

ідеями між працівниками різних культур може сприяти інноваціям і 

покращенню командної роботи.  

У цілому стратегічний аналіз персоналу спрямований на вста-

новлення того, наскільки система управління персоналом спромож-

на створювати відповідні умови праці, щоб збільшити можливості 

розвитку підприємства і досягнення необхідних результатів. 

Стратегічне планування персоналу підприємства включає вста-

новлення стратегічних цілей та формування стратегій. На основі 

результатів аналізу підприємство формулює стратегічні цілі,  пов’я-

зані з управлінням персоналом, такі як підвищення ефективності 

роботи, зниження плинності кадрів, підвищення рівня залученості 

працівників тощо.  

Формування стратегій управління персоналом – це досить 

складна робота, яка, в свою чергу, може бути також деталізована на 

певну кількість етапів. Результатом є набір певних стратегій: про-
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грами підбору, навчання, розвитку та оцінки персоналу, а також 

заходи щодо утримання талановитих працівників тощо. Стратегічну 

організацію управління персоналом пропонується виконувати 

окремо за відповідними структурними підрозділами або стратегіч-

ними одиницями бізнесу (враховуючи організаційну структуру уп-

равління підприємством).  

На цьому етапі конкретизується стратегія управління пер-

соналом відповідного структурного підрозділу, обираються альтер-

нативні рішення для впровадження та організовується робота з 

виконання. Для цього потрібно деталізувати намічені дії, які потріб-

но виконати для реалізації кожної стратегії; призначити відпові-

дальних осіб за реалізацію кожного з етапів; визначити необхідний 

бюджет. 

Планомірна організація виконання стратегій управління пер-

соналом вимагає системності, комунікації та адаптивності до змін. 

Забезпечення ресурсами, підтримка для співробітників створює 

сприятливе середовище для досягнення поставлених цілей. 

Стратегічний контроль управління персоналом передбачає 

моніторинг, оцінювання і коригування обраних стратегій. Реалізація 

стратегії потребує постійного моніторингу результатів та аналізу їх 

відповідності поставленим цілям. У разі необхідності стратегії і 

методи управління персоналом повинні коригуватися залежно від 

змін у зовнішньому та внутрішньому середовищах. 

Ефективне стратегічне управління персоналом вимагає актив-

ної участі самої команди. Це забезпечується через систему зворот-

ного зв'язку від працівників, які можуть надавати цінну інформацію 

про ефективність впроваджених стратегій, а також між етапами 

реалізації стратегічного управління. Окрім цього, пропонується 

використовувати тип м'якого ситуаційного стимулювання ініціатив, 

підприємливості та більше уваги приділити аспекту відносин у 

керівництві людьми, забезпечення надійності трудової зайнятості, 

розвитку інтелектуального потенціалу, участі в управлінні тощо. 

Ефективність та інтеграційність процесу стратегічного управ-

ління персоналом може бути забезпечена впровадженням цифрових 

технологій (табл. 2).  

LinkedIn може використовуватися для створення інформації 

про вакантні посадами на корпоративних вебсайтах підприємств.  
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Таблиця 2  

Цифрові технології в стратегічному управлінні персоналом 

 

Ключові 

елементи 

HR 

Етапи стратегічного управління персоналом 

аналіз планування організація контроль 

Вибір і 

розміщення 
LinkedIn 

Системи 

штучного 

інтелекту 

Управління 

smart-офісом 

(Intelligent 

buildings) 

Хмарні HR- 

системи 

Компенсації 

і винагороди 

Системи 

штучного 

інтелекту 

Системи 

штучного 

інтелекту 

Системи 

електронних 

кадрів (HRIS) 

Системи 

електронних 

кадрів (HRIS) 

Дизайн 

роботи 

Системи 

штучного 

інтелекту 

Системи 

електронно-

го навчання 

(LMS) 

Управління 

smart-офісом 

(Intelligent 

buildings) 

Системи 

електронних 

кадрів (HRIS) 

Управління 

різноманіт-

ністю 

Системи 

електронних 

кадрів 

(HRIS): 

Хмарні HR- 

системи 

Системи 

штучного 

інтелекту 

RFID-карти та 

біометричні 

системи 

 

Системи електронних кадрів (HRIS) – це цифрові бази даних 

для зберігання та управління інформацією про персонал, а саме  про 

кваліфікацію, навчання, досвід  тощо. 

Системи електронного навчання (LMS) спрямовані на ство-

рення контенту навчальних програм для підвищення кваліфікації, а 

також для управління і відстеження ходу їх реалізації. 

Управління smart-офісом (Intelligent buildings) передбачає вбу-

довані голосові системи, які можуть виконувати типові дії праців-

ників, а також використовуватися при соціальних комунікаціях, 

екстреній допомозі тощо. 

RFID-карти та біометричні системи використовуються для 

відстеження відпрацювання робочого часу. 

Систему штучного інтелекту можна застосовувати на будь-

якому етапі стратегічного управління персоналом підприємства зав-

дяки його здатності обробляти величезні обсяги даних, виявляти 

приховані закономірності, генерувати прогнози та ін. 

Штучний інтелект трансформує процес рекрутингу, пропону-

ючи інструменти для автоматизації й оптимізації кожного етапу. 
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Інтелектуальний аналіз резюме дозволяє ШІ швидко виявляти кан-

дидатів, чиї навички і досвід найкраще відповідають вимогам вакан-

сії, скорочуючи час, витрачений рекрутерами на ручний пошук. 

Онлайн-тестування з використанням адаптивних алгоритмів 

дозволяє оцінювати здібності кандидатів більш точно й об’єктивно, 

ніж традиційні тести. ШІ може адаптувати складність завдань  

залежно від відповідей кандидата, що дозволяє отримати більш 

докладну інформацію про його сильні та слабкі сторони. 
Відеоінтерв’ю з аналізом емоцій і поведінки кандидатів надає 

додатковий інструмент для оцінки їхньої відповідності корпоратив-
ній культурі та вимогам посади. ШІ може виявляти мікро-вирази 
обличчя, аналізувати тон голосу й інші невербальні сигнали, щоб 
допомогти рекрутерам зробити більш обґрунтований вибір. 

Після успішного підбору ШІ продовжує відігравати важливу 
роль на етапі адаптації нових співробітників. Персоналізовані реко-
мендації, чат-боти та віртуальні помічники допомагають новачкам 
швидше інтегруватися у колектив, освоїти нові обов’язки й отри-
мати необхідну інформацію. 

Традиційні методи оцінки ефективності, такі як щорічні атес-

тації, часто критикують за суб’єктивність та обмеженість. ШІ про-

понує нові можливості для створення більш об’єктивних і комплек-

сних систем оцінки, основаних на аналізі різноманітних даних про 

продуктивність, комунікацію, взаємодію з колегами та навчання 

співробітників. 
ШІ-системи можуть відстежувати й аналізувати різні показни-

ки, такі як виконання завдань, дотримання термінів, участь у проєк-
тах, комунікація з колегами і клієнтами, відвідування навчальних 
заходів тощо. Це дозволяє отримати більш повну й об’єктивну 
картину про внесок кожного співробітника в успіх компанії. 

На основі зібраних даних ШІ може генерувати персоналізовані 

рекомендації щодо розвитку, пропонуючи співробітникам відповідні 

навчальні програми, курси й інші можливості для професійного зро-

стання. Це сприяє підвищенню мотивації та залученості персоналу, 

а також допомагає компанії розвивати й утримувати таланти. 

ШІ також досить широко можна використовувати в утриманні 

талантів. Відтік кваліфікованих кадрів є серйозною проблемою для 

багатьох компаній. ШІ може допомогти прогнозувати ризик відтоку, 

виявляючи співробітників, які можуть бути незадоволені своєю 
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роботою, або шукати нові можливості. Аналізуючи дані про продук-

тивність, залученість, комунікацію й інші фактори, штучний 

інтелект може виявити ранні ознаки незадоволеності та допомогти 

HR-фахівцям вжити заходів для утримання цінних співробітників. 

Крім того, ШІ може допомогти створити більш персоналізо-

ваний підхід до утримання талантів, пропонуючи співробітникам 

індивідуальні програми розвитку, гнучкі графіки роботи, додаткові 

пільги й інші стимули, які відповідають їхнім потребам та очіку-

ванням. 

Впровадження штучного інтелекту в стратегічне управління 

персоналом пов’язане з низкою етичних і соціальних викликів, які 

необхідно враховувати.  

Одним з ключових питань є забезпечення прозорості та пояс-

нюваності ШІ-алгоритмів, особливо тих, що використовуються для 

прийняття рішень, які впливають на кар’єру і добробут спів робіт-

ників. Важливо, щоб співробітники розуміли, як ШІ приймає рішення 

та мали можливість оскаржити їх у разі потреби. 
Висновки. Таким чином, розмежовано поняття стратегічного 

управління персоналом. Під стратегічним управлінням персоналом 
розуміється комплексний динамічний інтеграційний процес з 
формування, ефективного використання та розвитку, виходячи із 
цілісного уявлення про мету підприємства, загальну стратегію та 
забезпечення адаптації до змін у внутрішньому і зовнішньому 
середовищі.  

Розроблено модель стратегічного управління персоналом, що 
включає етапи аналізу, планування, організації та контролю, які 
взаємопов'язані і забезпечують ефективність управління персо-
налом. Відмінність запропонованої моделі полягає в тому, що всі 
роботи зі стратегічного управління персоналом інтегровано в 
загальну систему, має місце розподіл планів, завдань та врахування 
можливостей для реалізації відповідних стратегій за структурними 
підрозділами, враховуються взаємозв'язки між різними етапами 
процесу. 

Обґрунтовано необхідність використання цифрових технологій 

на всіх етапах стратегічного управління персоналом. Їх інтегрування 

в HR-стратегії допоможе підприємствам отримати значну конку-

рентну перевагу, залучаючи й утримуючи найкращі таланти, розви-

ваючи їх потенціал і створюючи сприятливе середовище для 
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продуктивної роботи, ефективніше досягати поставлених цілей та 

адаптуватися до змін внутрішнього та зовнішнього середовища. 
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Abstract. Strategic HR management is critical to an organisation's success, as it ensures 

that it is relevant and timely in responding to changes in the external and internal environment. 

This approach also focuses the efforts of managers on more effective recruitment and 

development of personnel. However, traditional methods of strategic HR management do not 

meet modern business requirements. Digitalisation is becoming a necessity at all levels of 

management. The rapid development of digital technologies opens up new opportunities for 

transforming this process. Solving the tasks of strategic HR management in the light of 

digitalisation is extremely relevant. 

This article analyses the concepts used to characterise strategic management activities. 

The author proposes to define strategic human resources management as a complex dynamic 

integration process for the formation, effective use and development of human resources, based 

on a holistic view of the enterprise's purpose, overall strategy and ensuring adaptation to 

changes in the internal and external environment. Some areas of strategic HR management may 

include strategic management of development, motivation, marketing, etc. Formation of human 

resources management strategies is the process of developing a system of plans, measures and 

decisions aimed at efficient use of human resources in an organisation in order to achieve its 

strategic goals. 

A model of strategic HR management of enterprise has been developed, based on the 

implementation of the stages of strategic analysis, planning, organisation and control. The 

content of the stages is substantiated and the sequence of their implementation is determined. 

The efficiency and integration of the strategic HR management process is ensured by the 

introduction of digital technologies: LinkedIn, electronic HRIS, e-learning LMS, smart office 

management, artificial intelligence. 

The introduction of digital technologies in strategic HR management will allow enter-

prises to gain additional competitive advantages by increasing efficiency, objectivity, and indivi-

dualisation of work with people. 
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ment, strategy, artificial intelligence, digital technologies, personnel management, HR techno-
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