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У статті досліджено проблему ефективного управління кадровим потенціалом підприємств в умовах циф-
рової трансформації, глобалізації та динамічних змін ринкового середовища. Обумовлено, що сучасні тенденції 
ринку праці визначають необхідність використання цифрових технологій у сфері HR-менеджменту. Особлива 
увага приділена впровадженню HR-Tech, штучного інтелекту, автоматизованих систем управління персона-
лом, платформ для рекрутингу, навчання та розвитку співробітників. Запропоновано організаційно-функціо-
нальну модель управління кадровим потенціалом, що включає підсистеми: управління людськими ресурсами, 
управління навчанням, управління талантами, управління продуктивністю, набору персоналу, управління кор-
поративною культурою. Встановлено, що інтеграція цих підсистем сприяє ефективному використанню кадро-
вих ресурсів, гнучкому реагуванню на зміни ринку та забезпеченню довгострокової стійкості підприємств. 
Розглянуто вплив цифрових HR-технологій на процеси управління персоналом, включаючи автоматизацію 
рекрутингу, персоналізоване навчання, використання аналітики великих даних, моніторинг продуктивності та 
розвиток емоційного інтелекту. Доведено, що застосування цифрових рішень у HR-сфері сприяє підвищенню 
ефективності управління персоналом, мотивації співробітників та їх залученості до робочого процесу.

Ключові слова: ІТ-інструменти, кадровий потенціал, онбординг, організаційно-функціональна модель, 
підприємство, управління талантами, цифрові HR-технологій.

Dmytro Diachkov, Volodymyr Tkachenko
Poltava State Agrarian University

Olena Palchuk 
University of Jyvaskyla, Finland

DEVELOPMENT OF AN ORGANIZATIONAL AND FUNCTIONAL MODEL 
FOR MANAGING ENTERPRISE’S HUMAN RESOURCES BASED  

ON THE USE OF IT- TOOLS

The article examines the problem of effective management of the enterprise’s human resources potential in the 
context of digital transformation, globalization and rapid changes in the market environment. It was determined that 
human capital is the main source of innovation, productivity and competitiveness, which increases the importance 
of strategic human resource management. It was determined that current trends in the labour market determine the 
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need to use digital technologies in the field of HR-management. Particular attention was paid to the introduction 
of HR-Tech, artificial intelligence, automated personnel management systems, platforms for recruiting, training 
and development of employees. An organizational and functional model of human resource management was 
proposed, which includes a human resource management subsystem, a training management subsystem, a talent 
management subsystem, a performance management subsystem, a recruitment subsystem, and a corporate culture 
management subsystem. Formalization of the organizational aspects of this enterprise’s personnel management 
model involves the structure of human resources management and mechanisms for coordinating the activities of 
the relevant units. The main elements of the organizational component are the HR department (the main centre of 
personnel management responsible for the development of personnel strategy and its implementation), functional 
units (structural units dealing with specific aspects of personnel policy (training, motivation, adaptation, etc.) 
and the corporate governance system (integration of the HR strategy into the overall strategy of the enterprise). 
It was established that the integration of these subsystems contributes to the efficient use of human resources, 
flexible response to market changes and ensuring the long-term sustainability of enterprises. The impact of digital 
HR-technologies on HR-management processes, including recruitment automation, personalized training, use of 
big data analytics, performance monitoring and development of emotional intelligence, was considered. It was 
proved that the use of digital solutions in the HR-sphere contributes to increasing the efficiency of personnel 
management, employee motivation and engagement in the work process. It was concluded that the integration of 
digital technologies into the human resource management system is a prerequisite for ensuring the competitiveness 
of enterprises. Promising directions for further research aimed at optimizing the organizational and functional 
models of personnel management with the use of IT solutions are identified.

Keywords: IT-tools, human resources, onboarding, organizational and functional model, enterprise, talent 
management, digital HR technologies.

Вступ. За умов глобалізації, цифрової трансфор-
мації та стрімкого розвитку ринкового середовища 
ефективне управління кадровим потенціалом є клю-
човим фактором успіху підприємств, оскільки люд-
ський капітал виступає основною інновацій, про-
дуктивності та конкурентоспроможності суб’єкту 
господарювання. 

Зміни ринку праці відбуваються все швидше: 
з’являються нові професії, змінюються вимоги до 
кваліфікації працівників, зростає попит на спеці-
алістів у сферах цифрових технологій, аналітики 
та управління. Крім того, відбувається перехід від 
традиційної зайнятості до гнучких форм роботи, 
таких як фріланс, дистанційна зайнятість та проєк-
тні команди. Ці тенденції зумовлюють необхідність 
адаптації підприємств до цифрових технологій. 
Використання HR-Tech, таких як штучний інтелект, 
автоматизовані системи управління персоналом та 
цифрові платформи для рекрутингу й навчання, стає 
важливою складовою кадрової політики. Застосу-
вання People Analytics дозволяє прогнозувати ефек-
тивність роботи співробітників, а гнучкі моделі 
управління сприяють швидкій адаптації до змін. 
Підвищується значущість стратегічного управління 
персоналом, оскільки підприємства орієнтуються не 
лише на поточні потреби, а й на довгостроковий роз-
виток талантів. Важливим аспектом є формування 
кадрового резерву, планування кар’єрного зростання 
та впровадження ефективних систем мотивації, які 
включають не лише матеріальні стимули, а й розвиток 
корпоративної культури та соціальної відповідаль-
ності. Конкурентна боротьба за таланти загострю-
ється, і підприємства змушені створювати сприят-

ливі умови для утримання персоналу, що підвищує 
їх привабливість на ринку праці. Відтак, середовище, 
в якому доводиться функціонувати сучасним підпри-
ємствам визначає необхідність створення та впрова-
дження ефективних організаційно-функціональних 
моделей управління персоналом, які будуть відпові-
дати потребам та завданням HR-менеджменту.

Матеріали та методи. Сучасні підприємства 
функціонують в умовах стрімких змін економічного 
середовища, глобалізації, технологічного прогресу 
та цифрової трансформації. В цих умовах ефективне 
управління кадровим потенціалом стає визначаль-
ним фактором стабільного розвитку та конкурен-
тоспроможності організацій. Традиційні підходи 
до управління персоналом вже не відповідають 
сучасним викликам, що обумовлює необхідність 
розробки організаційно-функціональних моделей, 
які дозволять підприємствам більш гнучко та ефек-
тивно використовувати кадрові ресурси.

Розробка ефективної моделі управління кадровим 
потенціалом, яка враховуватиме і сучасний функці-
онал управління персоналом, і відповідні організа-
ційні аспекти її побудови є критично важливою для 
забезпечення стійкості та адаптивності підприємств, 
оскільки в умовах економічної нестабільності необ-
хідно впроваджувати антикризові механізми, які 
дозволяють швидко реагувати на виклики та мінімі-
зувати негативний вплив зовнішніх факторів. 

Дослідженню організаційних, функціональних 
складових моделей та механізмів, а також мето-
дів управління кадровим потенціалом підприєм-
ства, присвячено широкий спектр наукових праць, 
зокрема: Амельницької О., Атаманенко О., Афа-
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насенко М., Бали Р., Дем’янович Е., Дзюміна  Б., 
Дробко  О., Кісільова О., Лемешко М., Мізіної  О., 
Носань Н., Продіус О., Резніченко І., Тарнав-
ського  М., Фенічевої Т.,Харченко Т., Хаустової К. 
та інших [2; 6–11]. Слід відзначити й розвиток тео-
ретичної площини досліджень в сфері предметної 
області застосування ІТ-інструментарію в системі 
HR-менеджменту [1; 3–5]. Водночас, враховуючи 
наукову значущість цієї тематики, динамічний 
характер змін складових моделей управління кадро-
вим потенціалом підприємства, особливо в умовах 
цифровізації, варто підкреслити необхідність її 
постійного оновлення та адаптації. Це, своєю чер-
гою, й визначає мету даної статті.

Метою даного дослідження є побудова організа-
ційно-функціональної моделі управління кадровим 
потенціалом підприємства на основі застосування 
ІТ-інструментів.

Результати. Сучасне управління кадровими 
ресурсами передбачає використання не лише тра-
диційних організаційних підсистем, спрямованих 
на виконання класичних функцій HR-менеджменту, 
але й спеціалізованих ІТ-рішень, які допомагають 
ефективно організовувати процеси найму, розвитку, 
оцінки, мотивації, управління продуктивністю пер-
соналу, управління талантами та іншими аспектами. 
Відтак, організаційна й функціональна складові 
сучасної моделі управління персоналом повинна 
охоплювати такі підсистеми як: 

підсистема управління людськими ресурсами 
(HRMS – Human Resource Management System), що 
являє собою підсистему, яка об’єднує всі класичні 
аспекти управління персоналом, зокрема й автома-
тизує рутинні HR-процедури, забезпечує центра-
лізоване зберігання інформації про працівників та 
спрощує кадровий облік; 

підсистема управління навчанням (LMS – 
Learning Management System), що являє собою скла-
дову, яка спрямована на організацію, управління та 
контроль процесів навчання кадрового потенціалу 
та кадрового резерву підприємства, а також забезпе-
чує централізоване підвищення кваліфікації, розви-
ток професійних навичок тощо; 

підсистема управління талантами (TMS – Talent 
Management System) – спрямована на допомогу 
виявлення, розвитку та утримання висококваліфі-
кованих працівників, що базується на стратегічному 
підході до управління персоналом, орієнтованому на 
розвитку талантів кадрового потенціалу;

підсистема управління продуктивністю допо-
магає підприємствам відстежувати ефективність 
роботи працівників, ставити цілі та контролювати їх 
виконання. Вона забезпечує прозорість та підвищує 
відповідальність персоналу;

підсистема набору персоналу, в сучасному її про-
яві, автоматизує процес пошуку, відбору та прийому 
на роботу нових співробітників та дозволяє ефек-
тивно управляти вакансіями, анкетами кандидатів 
та етапами рекрутингу;

підсистема управління корпоративною культу-
рою є невід’ємною частиною загальної системи 
управління кадровим потенціалом підприємства, 
яка спрямована на формування, підтримку та роз-
виток спільних цінностей, норм, традицій та прин-
ципів, які визначають поведінку співробітників, їх 
взаємодію та ставлення до роботи. Корпоративна 
культура впливає на ефективність діяльності під-
приємства, рівень мотивації працівників і загальну 
продуктивність [1; 3-5; 9; 11].

Формалізація організаційних аспектів зазначеної 
моделі управління персоналом підприємства перед-
бачає розробку структури управління кадровим 
потенціалом та механізмів координації діяльності 
відповідних підрозділів. Основні елементи організа-
ційної складової є HR-департамент (основний центр 
управління персоналом, що відповідає за розробку 
кадрової стратегії та її реалізацію), функціональні 
підрозділи (структурні одиниці, що займаються кон-
кретними аспектами кадрової політики: навчання, 
мотивація, адаптація тощо) та система корпоратив-
ного управління (інтеграція HR-стратегії в загальну 
стратегію підприємства).

Функціональна складова пропонованої моделі 
повинна відображати основні завдання системи 
управління персоналом в межах визначених авто-
рами підсистем, які в залежності від розміру під-
приємства, напрямів та масштабів його діяльності, 
кількості та якісного складу персоналу, складності 
управління ним, форм зайнятості, мотиваційної полі-
тики та інших аспектів, можуть формалізуватися як 
в межах поєднання взаємодії декількох фахівців, або 
навіть структурних підрозділів, так і бути вираже-
ним в рамках діяльності одного фахівця (директора, 
HR-менеджера, спеціаліста із управління кадрами, 
тощо). Відтак, функціональна складова організа-
ційно-функціональної моделі управління кадровим 
потенціалом підприємства повинна відображати 
ключові функції, які виконуються в межах шістьох 
основних підсистем системи HR-менеджменту, з 
врахуванням сучасних тенденцій використання 
інформаційних та цифрових технологій забезпе-
чення цього процесу (рис. 1).

На основі рис. 1 можна зазначити, що перед 
кадровим забезпеченням системи управління пер-
соналом постає значна кількість та велике розма-
їття актуальних завдань, вирішення яких створює 
об’єктивні передумови для зростання ефективності 
використання кадрового потенціалу підприємства. 
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Рис. 1. Організаційно-функціональна модель управління кадровим потенціалом підприємства
Джерело: авторська розробка 1; 3; 5–8; 11

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Організаційна складова  
організаційно-функціональної моделі управління кадровим потенціалом підприємства 

Суб’єкт управління 
підприємством 

Спеціалізований суб’єкт управління кадровим 
потенціалом 

- керівні органи управління підприємством 
вищого рівня (президент, директор, голова 
правління тощо; заступники) 

- HR-менеджер, керівник people club, фахівець з УП, тощо  
- структурний підрозділ управління персоналом (HR-відділ, 
відділ УП, відділ кадрового адміністрування тощо) 

Функціональна складова  
організаційно-функціональної моделі управління кадровим потенціалом підприємства 

підсистема управління людськими ресурсами підсистема управління навчанням 
 − облік персоналу – ведення бази даних 

співробітників із персональними та професійними 
характеристиками; 
− кадровий документообіг – створення, 
зберігання та управління кадровими документами; 
− розрахунок заробітної плати – автоматизація 
виплат, нарахування бонусів, відрахувань та 
податків; 
− ведення графіку робочого часу – контроль 
присутності, відпусток, лікарняних тощо; 
− автоматизація процесів звільнення та ротації 
персоналу – забезпечення правильного й 
ефективного управління кадровими змінами. 
 

− ідентифікація талантів – оцінка здібностей 
співробітників за допомогою тестувань, співбесід і 
моніторингу продуктивності; 
− кар’єрне планування – формування 
індивідуальних траєкторій розвитку працівників; 
− наставництво та коучинг – організація програм 
підтримки й розвитку перспективних працівників; 
− програми утримання персоналу – розробка 
мотиваційних стратегій для зниження плинності 
кадрів; 
− аналітика та прогнозування – оцінка 
ефективності програм розвитку талантів. 
 

підсистема управління талантами  підсистема управління продуктивністю 

− ідентифікація талантів – оцінка здібностей 
співробітників за допомогою тестувань, співбесід і 
моніторингу продуктивності; 
− кар’єрне планування – формування 
індивідуальних траєкторій розвитку працівників; 
− наставництво та коучинг – організація програм 
підтримки й розвитку перспективних працівників. 
− програми утримання персоналу – розробка 
мотиваційних стратегій для зниження плинності 
кадрів; 
− аналітика та прогнозування – оцінка 
ефективності програм розвитку талантів. 
 

− встановлення KPI (ключових показників 
ефективності) – визначення індивідуальних і 
командних цілей; 
− моніторинг продуктивності – оцінка виконання 
завдань, продуктивності та якості роботи; 
− зворотний зв’язок – регулярні оцінювальні сесії 
між керівниками та співробітниками; 
− автоматизоване створення звітів – аналітичні 
дані про результати роботи; 
− виявлення зон для покращення – визначення 
слабких місць у процесах роботи співробітників та 
пропозиції щодо їхнього вдосконалення. 

підсистема набору персоналу підсистема управління корпоративною культурою 

− публікація вакансій та управління резюме – 
збереження та аналіз заявок від кандидатів; 
− автоматизація відбору – первинний аналіз 
резюме, тестування та оцінка відповідності; 
− планування співбесід та оцінка кандидатів; 
прийом на роботу – інтеграція нового співробітника 
в систему компанії, налаштування доступу до 
корпоративних ресурсів. 
 

− формування місії, цінностей та стандартів 
поведінки працівників; 
− підтримку сприятливого психологічного 
клімату; 
− розвиток командної роботи та корпоративної 
лояльності; 
− залучення персоналу до прийняття рішень та 
ініціатив. 
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Зазначені в моделі завдання мають особливу зна-
чущість для ефективного управління кадрами під-
приємства, але весь комплекс дій ними не обмеж-
ується. У практиці HR-менеджменту спектр завдань 
набагато ширший, і він варіює залежно від впливу 
внутрішніх та зовнішніх кон’юнктурних чинників.

Водночас, в умовах сьогодення, визначальний 
аспект формують засоби цифрової індустрії в сфері 
управління, зокрема і в напрямку управління кадро-
вим потенціалом підприємства, які не тільки інте-
груються у функції HR-менеджменту, але й в бага-
тьох випадках визначають стратегію управління 
персоналом підприємства, а також тенденції розви-
тку та використання HR-технологій (рис. 2).

Визначені тренди використання інновацій-
них HR-технологій в процесі виконання завдань 
організаційно-функціональної моделі управління 
кадровим потенціалом підприємства свідчить 
про концептуальні зміни у підході до сучасного 
HR-менеджменту, зокрема: 

штучний інтелект та машинне навчання допо-
магають створити алгоритми автоматизації про-
цесів підбору персоналу, дозволяють аналізувати 
великі обсяги даних про кандидатів (досвід роботи, 
навички, освіта тощо), та ґрунтуючись на отрима-
них результатах визначають найбільш відповідних 
фахівців та, навіть, можуть передбачати ймовірність 
їх ефективності роботи на підприємстві. Іншим при-
кладом є застосування зазначених інструментів для 
аналізу дій співробітників і їх реакцій на різні ситуа-
ції, що дозволяє HR-фахівцям утримувати ключових 
співробітників та покращувати загальний рівень їх 
задоволеності;

автоматизація HR-процесів передбачає, що 
сучасні ІТ-інструменти використовуються для 

формування звітності, аналізу даних про співро-
бітників, контролю їх робочого часу, координації 
процесу найму нових фахівців, тобто допомагають 
звести до мінімуму необхідність людського втру-
чання в рутинні процеси, а відтак, скоротити тим-
часові та ресурсні витрати й зменшити ймовірність 
помилок;

застосування інструментів для організації відда-
леної роботи, допомагає не тільки залучати терито-
ріально віддалених фахівців для реалізації окремих 
бізнес-процесів, а й ефективно оцінювати їх рівень 
знань та навичок, відстежувати професійне зрос-
тання. Персоналізовані програми адаптації врахову-
ють особливості роботи та вимоги кожного відділу 
або посади, забезпечуючи ефективний онбординг 
нових співробітників. Системи моніторингу про-
дуктивності допомагають аналізувати активність 
співробітників в онлайн-режимі: відстежують вико-
нання завдань, час, проведений за роботою, а також 
рівень активності в робочі години. Зазначене надає 
змогу керівникам оцінити ефективність роботи від-
даленої команди, виявити потенційні проблеми та 
вжити заходів для їх вирішення;

аналітика даних в HR передбачає використання 
такої технології як Big Data та похідних аналітич-
них інструментів, що дає змогу аналізувати вели-
чезні обсяги даних про співробітників, включно з 
інформацією про їх продуктивність, задоволеність 
роботою, вподобання та зворотнім зв’язком. Крім 
того, аналітика даних дає змогу виявляти напрямки, 
де потрібне поліпшення в процесах управління пер-
соналом, серед яких можуть бути: оптимізація про-
цесу найму, поліпшення програм навчання та роз-
витку кадрового потенціалу, зміни в корпоративній 
культурі тощо;
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Рис. 2. Застосування новітніх HR-технологій для реалізації організаційно-
функціональної моделі управління кадровим потенціалом підприємства 

Джерело: згруповано на основі [1; 3–5; 8–10]
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розвиток емоційного штучного інтелекту завдяки 
спеціалізованим інструментами розпізнавання емо-
цій у межах інтегрованої комунікаційної платформи 
(інноваційного інструменту, який ґрунтується на 
алгоритмах машинного навчання та аналізі природ-
ної мови) надає змогу системі автоматично розпізна-
вати та інтерпретувати емоційні стани співробітни-
ків, виражені в повідомленнях, що є корисним для 
формування сприятливого морально-психологічного 
клімату, поліпшення робочого оточення, мінімізації 
конфліктів, стресу або втоми, підтримки співробіт-
ників та формуванню корпоративної моделі пове-
дінки на підприємстві;

персоналізація програм навчання як індивідуа-
лізованого підходу до розвитку співробітників, яка 
базується на алгоритмах машинного навчання та 
аналізу даних для автоматичного оцінювання попе-
реднього досвіду роботи, поточних навичок та про-
фесійних можливостей співробітників. На основі 
цього аналізу система рекомендує персоналізовані 
навчальні курси, які відповідають потребам кожного 
фахівця. Крім рекомендацій, така система підбирає 
різні можливості для зростання всередині підприєм-
ства (наприклад, участь у проєктах, програми мен-
торства або можливості для просування по службі);

використання онбордингу з метою ефективної 
адаптації нових співробітників на основі інновацій-
них та інтерактивних програм, які створюють «залу-
чальний» досвід для нових співробітників. Інтер-
активні онбординг-програми включають віртуальні 
екскурсії офісом, де нові члени команди можуть 
ознайомитися з фізичним простором підприємства, 
включно з місцями загального користування, робо-
чими зонами та основними зручностями. Також 
важливим аспектом в межах використання зазна-
ченого інструменту є знайомство з ключовими спів-
робітниками, оскільки це дає змогу новачкам краще 
зрозуміти організаційну структуру та встановити 
корисні зв’язки. Крім того, навчання основних про-
цесів і політик підприємства допомагає новачкам 
швидше адаптуватися до корпоративної культури. 
Також керівництво може розробити персоналізо-
вані програми онбордингу, які враховують специ-
фічні завдання, вимоги та особливості кожної групи 
співробітників, забезпечуючи їм необхідні знання й 
навички для успішного виконання своїх обов’язків 
(наприклад, адаптаційні програми для технічних 
фахівців можуть містити навчання специфічним 
технологіям та інструментам, а програми для спів-
робітників відділу продажів можуть зосереджува-
тися на навичках спілкування з клієнтами та укла-
данні угод);

фокусування на досвіду співробітників перед-
бачає застосування ІТ-інструментів (переважно у 

вигляді комунікаційних платформ) для збору думок 
та ідей, а також зворотного зв’язку від персоналу 
щодо поліпшення робочого середовища, включно 
з процесами, комунікацією, корпоративною куль-
турою та іншими аспектами. Одна з переваг таких 
платформ – автоматичний аналіз зворотного зв’язку 
за допомогою машинного навчання (наприклад, 
платформа може аналізувати частоту згадування 
певних тем або проблем, визначати найбільш обго-
ворювані ідеї або рішення, а також виявляти нега-
тивні тенденції та пропозиції щодо поліпшення 
робочого середовища);

екологічна та соціальна відповідальність у 
HR-процесах допомагають здійснити оцінку як 
позитивного, так і негативного впливу підприєм-
ства на навколишнє середовище, клімат, відстежу-
ючи викиди парникових газів, виявляючи основні 
джерела забруднення, розробляючи стратегії щодо 
його зниження, моніторячи споживання енергії, 
застосовуючи системи ресурсозбереження тощо. 
Водночас, керівництво може використовувати тех-
нології для відстеження участі працівників в бла-
годійних та соціальних програмах (наприклад, 
автоматизувати облік пожертвувань або створити 
онлайн-платформи для волонтерства, щоб ефек-
тивно управляти соціальною відповідальністю та 
продемонструвати внесок у громадські та благодійні  
ініціативи) [1–2; 4; 7–10].

Відтак, зазначені інноваційні технології в сфері 
HR-менеджменту, спрямовані на оптимізацію функ-
ціональної частини в межах діяльності та виконання 
завдань підсистем пропонованої організаційно-
функціональної моделі управління кадровим потен-
ціалом підприємства. 

Висновки. Управління кадровим потенціалом 
підприємства потребує комплексного підходу, 
який включає використання сучасних техноло-
гій та інтегрованих систем, які повинні лягати в 
основу сучасної організаційно-функціональної 
моделі управління кадровим потенціалом під-
приємства. Кожна з описаних підсистем в межах 
пропонованої моделі відіграє важливу роль у під-
вищенні ефективності HR-процесів, забезпечує 
якісний підбір персоналу, розвиток талантів, опти-
мізацію продуктивності та підвищення конкурен-
тоспроможності. Імплементація у модель управ-
ління кадрами сучасних ІТ-рішень, цифрових 
технологій, дозволяє підприємствам ефективно 
адаптуватися до вимог ринку праці, підвищувати 
рівень кадрового потенціалу, забезпечувати ста-
більний розвиток персоналу та створювати умови 
для ефективного протікання HR-процесів з метою 
забезпечення досягнення економічного та соці-
ального результату діяльності.
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