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Цифровізація економіки, як і будь-який інші революційні зміни в 
суспільному розвитку, вплинула 

і видозмінила умови господарювання. 
Перед особливим викликом в цих 
умовах постали підприємства та їх 
працівники, яким необхідно 
адаптуватися до великої кількості 
цифрових інновацій. Особлива увага 
приділяється набуттю працівниками 
нових професійних компетентностей, 
що необхідні для вирішення нових 
робочих завдань та в умовах, коли 
інтелектуальні комп’ютерні програми 
спроможні виконувати частину 

робочих завдань, і, з огляду на це, 
видозміни їх некогнітивних 
компетентностей. Це призводить не 
тільки до професійних викликів для 
працівників, але й «революціонізує 
роботу самих організацій, що означає 
відчутні зміни для будь-якого 
менеджера з управління персоналом» 
[1]. 

Таким чином, поглиблене 
дослідження сприйняття організаціями 
цифровізації та її наслідків для 
управління персоналом сприятиме 
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виявленню та розумінню цілісної 
перспективи змін у підготовці 
сучасних кадрів, вимогах до їх 
компетенцій. 

Цифровізація є зовнішнім 
постійно діючим фактором, що 
впливає на стан будь-якої організації, 
адже призводить до змін в її діяльності. 
Зокрема, вона впливає на поведінку 
працівників, їх взаємодію всередині 
організації та комунікацію з клієнтами. 
Фактично, такі зовнішні зміни 
призводять до змін в самій організації, 
що підтверджується дослідженням Д. 
Ульріха [2], згідно якого зміни в 
управлінні персоналом обумовлені 
змінами в зовнішньому та 
внутрішньому середовищі організації.  

Цифровізація впливає на 
управління персоналом не лише в 
контексті використання комп’ютерних 
програмних засобів, а в більш 
широкому сенсі, на рівні усвідомлення 
змін у функціонуванні організацій під 
впливом технологій [3]. За цією 
аналогією управління персоналом в 
умовах цифровізації можливо 
розглядати не лише через призму 
використання спеціалізованого 
програмного забезпечення чи окремих 
цифрових технологій, а й в контексті 
широкої зміни способу мислення, 
налагодження комунікацій, 
використання цифрових інструментів 
при формуванні професійних 
компетентностей, тощо. 

Позаяк управління персоналом в 
організації не виступає 
адміністративною функцією, то воно 
повинно адаптуватися до умов 
цифровізації всієї організації [3]. 
Менеджери з управління персоналом 
самі можуть потребувати цифрових 
компетентностей, щоб мати 
можливість управляти персоналом в 
умовах цифровізації [4]. Водночас, з 
огляду на роль, яку виконує в 

організації управління персоналом, 
цифрові навички менеджерам можуть 
бути потрібні не стільки безпосередньо 
для управління, скільки для розуміння, 
які компетентності працівників 
потрібні для успішного розвитку 
організації, як відзначено в другій 
області компетентностей HR-
менеджера, розробленій Д. Ульріхом 
та його співавторами [5; 6]. На думку 
М. Свободи та С. Шредера [7], Б. Белла 
[8], HR-менеджери повинні вміти 
передбачати та виявляти нові 
тенденції, щоб самим ініціювати зміни. 
Таким чином, HR-менеджери повинні 
розуміти сутність цифровізації для 
підтримки та спрямування інших 
працівників в її умовах. В широкому 
розумінні, значення має навіть не 
використання цифрових технологій, а 
те, як нові технології трансформують 
організації відповідно до потреб 
бізнесу. 

Підтвердження попереднім 
висновкам можна знайти в публікації 
[9], відображені в якій результати 
свідчать, що традиційні підходи до 
управління персоналом не життєздатні 
в організаціях, що працюють на 
високотехнологічних та 
висококонкурентних ринках. 
Зазначене обумовлює необхідність 
постійної адаптації системи 
управління персоналом упродовж 
всього життєвого циклу організації. 

Окремий інтерес становить 
досвід впливу цифровізації на 
професійний розвиток працівників. 
Організації, що працюють на 
високотехнологічних ринках, все 
частіше перекладають питання 
підвищення кваліфікації працівників 
на них самих [9]. В умовах 
цифровізації інформація стає широко 
доступною, що дозволяє працівникам 
займатися самоосвітою. Водночас, це 
вимагає зміни підходів до контролю за 
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підвищенням кваліфікації, зокрема 
через часті неформальні перевірки [9]. 

Аналіз зарубіжного досвіду 
показав, що в умовах цифровізації 
управління персоналом має бути 
адаптоване до цих змін і, водночас, має 
можливості для успішної 
трансформації. Це, в свою чергу, 
відображає, що організації мають 
усвідомлювати наслідки 
технологічного розвитку, які 
проявляються у зміні способу 

мислення HR-менеджерів, 
налагодженні комунікацій, 
використанні цифрових інструментів 
при формуванні професійних 
компетентностей, розширенні цих 
комптентностей, а також врахуванні, 
що система управління персоналом 
може видозмінюватися під впливом 
появи інтелектуального програмного 
забезпечення («штучного інтелекту»), 
коли частина завдань зможе 
виконуватися ним. 
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Основною запорукою ведення 

ефективної господарської діяльності 

підприємств є забезпечення 

підприємства виробничими запасами. 

Головною особливістю виробничих 

запасів є їх одноразове використання в 


