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Стаття присвячена дослідженню особливостей інтеграції цифрових технологій у моделі розвитку персо-
налу. Розглядаються сучасні тренди в цифровізації управління персоналом, такі як використання платформ 
для онлайн-навчання, інструменти аналітики відстеження продуктивності, а також застосування штучного 
інтелекту для персоналізованих програм розвитку. Окрема увага приділяється викликам та можливостям, які 
виникають при впровадженні таких технологій, зокрема питанням мотивації, залученості та адаптації співро-
бітників до нових форматів навчання. Результати дослідження вказують на те, що цифрові технології сприя-
ють підвищенню ефективності процесів розвитку персоналу, проте потребують гнучких стратегій для успішної 
інтеграції в організаційну культуру.

Ключові слова: управління, персонал, розвиток персоналу, цифровізація, невизначеність, нестабіль-
ність, проривні технології, стратегія, бізнес-процеси, конкурентоспроможність.

The article explores issues of integration of digital technologies into contemporary employee development models. 
The authors examine key trends in digitalization of human resource management, particularly the widespread use of 
online learning platforms, analytics tools for monitoring employee performance, and the implementation of artificial 
intelligence to create personalized development programs. Research also identifies peculiarities of functioning 
of modern enterprises and outlines the key requirements for employees in the context of instability, uncertainty 
and volatility inherent in the current period of socio-economic development (SPOD, VUCA, DEST and BANI 
concepts). The focus is made on how digital tools are transforming traditional approaches to employee training and 
development by enhancing personalization and flexibility. At the same time, challenges related to the integration of 
these technologies are analyzed, including issues of motivation, employee engagement, resistance to change, and 
the need to develop new competencies to adapt to digital environments. The influence of digital technologies on the 
development of personnel of enterprises is substantiated, the advantages of their use and the necessary managerial 
actions are determined. Special attention is given to the impact of digital technologies on organizational culture 
and ways to mitigate the potential negative effects of digital transformation. Trends in the leading practices of using 
digital technologies in the systems of personnel development of enterprises are outlined, the possibilities of applying 
their experience in the Ukrainian business environment are determined. The findings indicate that the successful 
integration of digital solutions into employee development depends on the flexibility of management, readiness for 
change, and a systematic approach that considers the individual needs of employees and the organization’s specific 
context. The article offers practical recommendations for organizations that are planning to implement or improve 
their digital strategies for employee development.

Keywords: management, personnel, personnel development, digitalization, uncertainty, instability, disruptive 
technologies, strategy, business processes, competitiveness.
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Постановка проблеми. Цифровізація та 
процеси інноваційного розвитку охоплюють 
сьогодні всі сфери бізнесу, від щоденних опе-
рацій до стратегічного планування. Компанії 
використовують сучасні технології для вдо-
сконалення своїх бізнес-моделей, створення 
нових можливостей для зростання ринку 
та вирішення важливих соціальних питань.  
Це не тільки перехід від аналогових інстру-
ментів до цифрових, але й трансформація 
культури та переосмислення способів функ-
ціонування бізнесу, підходів до управління, 
в основі яких знаходиться людина (людино-
центризм), необхідність гнучко пристосовува-
тись до умов нестабільності, невизначеності 
та складності на противагу стабільності та 
визначеності, притаманним традиційному 
баченню (концепція SPOD/VUCA), а також 
у періоди нестабільності, крихкості та вола-
тильності (концепція DEST/BANI). При цьому 
саме якість розвитку людського потенціалу 
визначає реальну здатність підприємств та 
організацій залишатись конкурентоспромож-
ними в нових умовах, успішно долати кризи 
та розробляти нові креативні управлінські 
рішення. Зміни, що відбуваються у сфері під-
готовки та навчання кваліфікованих фахівців 
(методологія, інструменти, способи транс-
феру знань), перехід від парадигми управ-
ління знаннями в бік управління талантами 
та компетенціями, в тому числі цифровими, 
викликані поширенням цифрових техноло-
гій, мають свої особливості, що повинні бути 
враховані для побудови ефективних систем 
неперервного розвитку. При цьому інтеграція 
цифрових технологій у моделі розвитку персо-
налу надає переваги персоналізації, доступ-
ності, гнучкості в аналітиці, застосуванні гене-
ративних алгоритмів, мікронавчання, робить 
їх більш ефективними та адаптованими то 
індивідуальних потреб працівників й реаліза-
ції стратегічних цілей організації. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Проблема забезпечення ефективності та жит-
тєздатності моделей розвитку персоналу не 
є новою та привертає увагу дослідників сфери 
управління персоналом та забезпечення кон-
курентоспроможності підприємств, орієнто-
ваних на людський розвиток, від моменту 
формування базових концепцій. О. Іващенко, 
А. Гірман [1], Л. Петрова, В. Гавренкова [2], 
Т. Федотова [3], Т. Гринько, Л. Семів, О. Здрок, 
О. Третьяк та ін. здійснюють фундаменталь-
ний аналіз моделей і систем розвитку пер-
соналу, що дозволяють ефективно викорис-
товувати внутрішній потенціал підприємств. 

О. Струтинська [4], М. Кравченко, В. Салабай, 
А. Феррарі [5], С. Кірілмаз [6] обґрунтовують 
роль і значення вчасного набуття цифрових 
компетенцій працівників, зокрема досвід країн 
ЄС та інших передових економік світу, а також 
підприємств-лідерів галузі. Г. Арбабі, Л. Ванг, 
Дж. Жень [7], І. Варіс, О. Кравчук, Ю. Пара-
щук [8], І. Яковенко, О. Петряєв, Н. Чернікова, 
В. Вороніна, К. Чеботарьов [9], Л. Ремньова 
[10], Т. Забаштанська. М. та Н. Саксена [11] 
досліджують особливості цифровізації сфери 
управління персоналом, застосування циф-
рових технологій для підвищення ефектив-
ності роботи служб управління персоналом, 
менеджменту персоналу в цілому. 

Виявлення невирішених раніше частин 
загальної проблеми. Зважаючи на вагомий 
внесок окреслених науковців та дослідників 
у теоретичне та методологічне обґрунтування 
трансформації моделей розвитку персоналу 
в контексті цифровізації, відзначимо однак 
потребу у більш точному визначенні особли-
востей процесу інтеграції цифрових техноло-
гій, необхідних базових кроків, послідовності 
її реалізації в умовах невизначеності, неста-
більності та підвищеної складності.

Формулювання цілей статті (поста-
новка завдання). Метою статті є аналіз та 
визначення особливостей інтеграції цифро-
вих технологій в моделі розвитку персоналу 
підприємств, врахування яких у подальшому 
дозволить полегшити та прискорити процес 
інтеграції, навести додаткові переваги й обме-
ження цифровізації професійного навчання.

Виклад основного матеріалу дослі-
дження. Постіндустріальна людиноцентро-
вана модель розвитку сучасного суспільства 
передбачає, що конкурентоспроможність під-
приємств сьогодні перш за все визначається 
рівнем кваліфікації та професійної майстер-
ності персоналу (інтелектуальний капітал, 
прагнення до знань та удосконалення, висока 
мотивація, навички та досвід), а висока про-
дуктивність праці забезпечується ефектив-
ними стимулами, персоналізованим підхо-
дом, залученням стейкголдерів у процеси 
створення цінності, налаштуванням і оптимі-
зацією процесів в контексті постійного вдо-
сконалення і оновлення. 

Одночасно з тим, змінюється не лише 
бачення ролі людини у забезпеченні еко-
номічної, соціальної, екологічної та інших 
складових стійкості та конкурентоспромож-
ності підприємств. На початку ХХI століття 
в науковій парадигмі оцінки ризиків та загроз 
розвитку глобального світового середовища 
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відбулись суттєві зміни, зокрема перехід від 
існування в умовах визначеності (концепція 
SPOD-світу) до необхідності пристосування 
економік, підприємств і працівників до постій-
них змін в умовах нестабільності, невизначе-
ності, складності управління та неоднознач-
ності вибору управлінських рішень (концепція 
VUCA-світу) (табл. 1).

Наведені акроніми в активному науковому 
вжитку застосовуються з 2014 року завдяки 
конкретизації Н. Беннетом та Дж. Лемоін 
[12] їх застосування у бізнес-середовищі як 
реакція на те, що стандартизовані тради-
ційні підходи більше не спроможні забезпе-
чувати достатній рівень стійкості та протидії 
зовнішнім загрозам і ризикам. Зміни умов 
функціонування соціального та економічного 
середовища потребують перегляду стратегії 
управління бізнес-процесами і висувають нові 
вимоги до ключових характеристик і моде-
лей розвитку персоналу підприємств. Згідно 
концепції VUCA вже недостатньо мати висо-
кий рівень кваліфікації та бути компетентним 

у профільній галузі, застосовувати модельні 
стратегії управління бізнес-процесами, нато-
мість саме високотехнологічність та гнучкість, 
здатність приймати процеси в умовах неви-
значеності, застосовувати креативність, кри-
тичний розум, інтуїцію визначають характе-
ристики та вимоги до персоналу. 

У подальшому процеси суспільно-еконо-
мічного розвитку ставатимуть все більш хао-
тичними, турбулентними, егоцентричними 
(DEST-світ), а період повномасштабного втор-
гнення в Україну взагалі визначається сьо-
годні терміном BANI (крихкість, волатильність, 
нестабільність), результати подій у якому над-
звичайно складно передбачити. Ю. Чалюк 
підкреслює, що для українського бізнес-
середовища сьогодні є характерним тимчасо-
вий відхід від концепції VUCA в сторону BANI, 
де попередньо обмежувані загрози та ризики 
підприємництва стають все більш небезпеч-
ними [13]. При цьому аналізуючи вимоги до 
найважливіших рис працівників, здатних про-
довжувати продуктивну діяльність в подібних 

Таблиця 1
Порівняння SPOD-концепції та VUCA-концепції функціонування 

та управління бізнес-процесами

Характеристики    SPOD-концепція VUCA-концепція

Умови 
функціонування 
соціального 
та економічного 
середовища

Бізнес-середовище функціонує 
в умовах відомої визначеності:
Steady (стійкий);
Predictable (передбачуваний);
Ordinary (простий);
Definite (визначений)

Сучасне бізнес-середовище 
функціонує під впливом загроз:
Volatility (нестабільність), 
Uncertainty (невизначеність), 
Complexity (складність), 
Ambiguity (неоднозначність)

Стратегії 
управління 
бізнес-
процесами

Передбачуваність
Процесний підхід
Управління змінами
Використання і адаптація 
модельних стратегій для 
управління різноманітними 
економічними процесами і 
ситуаціями 
Можливість отримання 
передбачуваного економічного 
результату

Недетермінованість
Висока швидкість та неможливість 
прогнозування параметрів змін 
і планування перспективних кроків 
Відсутність факторів визначення 
перспективності рішень 
Ситуаційний підхід
Складність аналізу ситуацій 
та необхідність своєчасного вирішення 
проблем 
Труднощі вирішення великої кількості 
завдань функціонування бізнесу

Персонал
Компетентний професіонал, 
здатний використовувати 
модельні стратегії управління 
бізнес-процесами

Високотехнологічний гнучкий 
спеціаліст, здатний приймати рішення 
в умовах невизначеності

Ключові вимоги 
до персоналу

Професіоналізм у своїй сфері, 
аналітичний розум, модельне 
мислення, здатність формувати 
довгострокові стратегії

Креативність у прийнятті рішень, 
критичний розум, творчий підхід, 
інтуїція, комунікативність 

Джерело: складено авторами за [12; 13]
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умовах, все частіше бачимо такі як стійкість 
і психологічна витривалість, високий емоцій-
ний інтелект, нелінійна адаптивність, здатність 
до імпровізації, співпраці і взаємопідтримки, 
створення середовища спільного вирішення 
проблем. Неперервне якісне навчання та 
оновлення компетенцій стає основною вимо-
гою, а цифрові технології пропонують гнучкі 
інструменти та рішення, здатні забезпечити 
належний рівень реалізації цієї вимоги.

В дослідженнях сучасних авторів [1–11; 
14–16] все частіше згадуються передумови 
формування корпоративних систем розви-
тку персоналу у цифрову еру, зокрема такі як 
платформи-інтегратори, інтегровані мобільні 
застосунки, чат-боти на основі використання 
штучного інтелекту, інструменти HR-аналітики 
та Big Data, хмарних систем, VR-технологій. 
Технологій доповненої та віртуальної реаль-
ності суттєво розширюють можливості 
навчання та розвитку, складають візуально-
емоційне уявлення про особливості організа-
ції та виконання виробничих завдань, дозво-
ляючи максимальне занурення в унікальний 
гейміфікований досвід. Використання циф-
рових технологій не тільки активно впливає 
на розвиток персоналу і надає підприємству 
чимало переваг, але й потребує додаткових 
зусиль для того, щоб отримати максимум 
ефекту від їх впровадження (рис. 1): 

(1) розробка і оцінка альтернативних варі-
антів застосування цифрових технологій 
в моделі розвитку персоналу;

(2) прогнозування очікуваної ефективності 
на етапах розробки стратегії розвитку персо-
налу та в процесі практичної реалізації; 

(3) ретельний відбір, застосування й від-
стеження динамік показників оцінки персо-
налу і ефективності розвитку персоналу, вне-
сення своєчасних коректив;

(4) створення підрозділів розвитку пер-
соналу і забезпечення їх висококваліфіко-
ваними фахівцями, оснащення необхідним 
обладнанням, програмним забезпеченням, 
засобами цифрових комунікацій; 

(5) проведення навчання керівників, мене-
джерів і працівників підприємства з метою 
формування і вдосконалення цифрової ком-
петентності відповідно до вимог стратегії 
розвитку персоналу і підприємства в цілому, 
а також вимог концепції VUCA/BANI-світу 
й подальших трансформацій середовища 
функціонування.

Разом із тим моделі розвитку персоналу 
підприємств трансформуються і доповню-
ються під впливом цифровізації бізнесу та 

HR-процесів, а також з урахуванням новіт-
ніх трендів освітнього середовища, набуття 
і визнання отриманих знань, навичок, компе-
тенцій.

До таких змін слід віднести: можливість 
масштабування навчального процесу завдяки 
масовому використанню онлайн-технологій, 
навчальних платформ, продуктів на основі 
генеративних алгоритмів; постійне вдоскона-
лення логіки та естетику побудови, структуро-
ваності, зручності у використанні, можливості 
інтеграції із автоматизованими системами 
управління підприємством, а також програм-
ними продуктами на базі мобільних при-
строїв, створення нового контенту, викорис-
тання нових методів навчання;

посилення вимог до якості навчальних кур-
сів, їх візуалізації, подання; зростання ролі 
тьюторів, менторів і модераторів під час реа-
лізації навчальних програм за індивідуаль-
ними траєкторіями; суттєве скорочення жит-
тєвого циклу навчальних курсів, як наслідок 
постійний апгрейд, ревіталізація та рекомбі-
нація відповідно до конкретних професійних 
завдань та вимог. 

Впровадження цифрових технологій 
в моделі розвитку персоналу потребує стра-
тегічної закріпленості та практичної реалізації 
під контролем фахівців з HR-менеджменту, 
достатньо компетентних, досвідчених, гнуч-
ких, спроможних швидко орієнтуватись 
у вимогах та можливостях професійної під-
готовки, а також рівня стійкості працівників 
в умовах середовища невизначеності, крих-
кості, волатильності, нестабільності, турбу-
лентності [16]. В межах реалізації функції 
неперервного розвитку мають бути визначені: 

(1) цілі навчання за допомогою цифро-
вих технологій (узгодженість із стратегічним 
баченням, кадровою політикою та планами); 

(2) можливості підприємства з реалізації 
навчання за допомогою цифрових технологій 
(наявність фінансових, людських, інфраструк-
турних ресурсів для підтримки використання); 

(3) види цифрових технологій, програмних 
продуктів та сервісів, апаратного забезпе-
чення, за допомогою яких буде проводитись 
навчання; 

(4) напрями впровадження цифрових тех-
нологій навчання персоналу із найменшими 
ризиками та збитками (аналіз, оцінка та  
прогноз результативності доступних альтер-
натив); 

(5) результати моніторингу персоналу 
щодо їх готовності та ставлення до навчання 
із використанням цифрових технологій.



Випуск # 67 / 2024                                                                       ЕКОНОМІКА ТА СУСПІЛЬСТВО

271

М
Е
Н
Е
Д
Ж
М
Е
Н
Т

Рис. 1. Вплив цифрових технологій на розвиток персоналу
Джерело: складено авторами за [5–8; 14–16]

Розширення різновидів і підвищення 
гнучкості 
Використання віддалених форм навчання 
персоналу дозволяє  отримувати знання  
в аудиторіях  
і на робочих місцях, також дистанційно,  
в зручний час і в комфортному обсязі Покращення аналітики 

Цифрові технології дозволяють 
відстежувати перебіг процесів розвитку 
персоналу, відповідність стратегічним 
планам, формувати базу даних та 
виконувати аналіз показників розвитку  
та оцінки персоналу, оцінювати 
ефективність системи розвитку персоналу 

Підвищення рівня організації 
навчального процесу, якості матеріалів, 
які використовуються для розвитку 
персоналу, мотивації персоналу  
до розвитку 

Вдосконалення комунікацій 
Широке коло спеціальних технічних 
засобів, комп’ютерної техніки, засобів 
комунікації, спеціальних платформ  
і програм,  спілкування в реальній  
і віртуальній реальності сприяє 
вдосконаленню взаємодії 

Використання хмарних технологій  
Надає доступ до програм і платформ для 
опрацювання великих обсягів даних, коли 
у підприємства немає власних 
інформаційних ресурсів 

 Вплив цифрових технологій на розвиток персоналу 

Автоматизація і цифровізація 
Автоматизація оцінки, підготовки, адаптації, 
підвищення кваліфікації, навчання, 
тімбілдингу,  ознайомлення із технологіями 
і трендами бізнес-процесів, набуття 
цифрової компетентності дозволяє  гнучко 
поєднувати традиційні та сучасні підходи 

Розробка і оцінка альтернатив 
впровадження цифрових технологій, 
аналіз ефективності на різних етапах 
розробки стратегії розвитку персоналу 
та в процесі практичної реалізації 

Поєднання  інтересів підприємства 
і працівників 
Цифрові технології дозволяють 
використовувати як стандартні процеси 
оцінки і розвитку персоналу,  
так і  пристосовувати  навчальні 
програми і матеріали  до індивідуальних 
особливостей працівників і команд 

  Переваги   Необхідні дії підприємства 

Розробка показників оцінки персоналу, 
вимірювання ефективності розвитку 
персоналу, відстежування їх динаміки  
та своєчасні корективи  

Навчання керівників, менеджерів  
і працівників підприємства  з метою 
формування і вдосконалення їх 
цифрової компетентності відповідно  
до вимог стратегії розвитку персоналу 
і підприємства в цілому 

Комплектування підрозділів розвитку 
персоналу кваліфікованими фахівцями, 
що володіють сучасними методами 
навчання, володіють всім необхідним 
обладнанням і ПЗ 
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За результатами аналізу трансформації 
провідних корпоративних практик з навчання 
персоналу відзначимо наступні тенденції: 
поєднання традиційних навчальних заходів із 
навчальними курсами в цифровому форматі; 
використання цифрових платформ для орга-
нізації навчання, адаптованих під мобільні 
пристрої; адаптація традиційних методів 
навчання до он-лайн формату; персоналіза-
ція процесів навчання персоналу; розвиток 
інфраструктури забезпечення неперервності 
навчання, апробація нових технічних і цифро-
вих засобів навчання; трансформація змісту 
навчання в бік розвитку цифрових компетен-
цій і (рис. 2).

Цифровізація розвитку персоналу має сут-
тєві переваги перед традиційним навчанням, 
оскільки процеси навчання і розвитку стають 
доступними для всіх працівників підприєм-
ства, особливо для компаній із територіально 
розподіленою організаційною структурою; 
підвищується відповідність освітнім потребам 
сучасного персоналу (стислість, наочність, різ-
номанітність навчальних матеріалів, активна 
практична взаємодія в процесі навчання); 
підприємства отримують широкі можли-
вості адміністрування процесу навчання та 
освітньої аналітики; створюються комфортні 
умови для навчання (можливість самостій-
ного вибору освітнього маршруту, тематики, 
темпу, місця і часу навчання; швидкий і необ-
межений доступ до навчальних матеріалів); 
збільшується кількість каналів для отримання 
нових знань; методи та інструменти навчання 
стають більш різноманітними та цікавими, 
а гнучкий підхід до формування та оновлення 
навчального контенту дозволяє підтримувати 
його в актуальному стані.

Серед успішних прикладів інтеграції цифро-
вих технологій у системи розвитку персоналу 
українських підприємств можна відзначити 
одну з найбільших ІТ-компаній «SoftServe», 
яка використовує власні платформи онлайн-
навчання для оволодіння технічними нави-
чками, удосконалення управлінських підходів, 
розвитку м’яких навичок, активно застосовує 
гнучку аналітику для моніторингу прогресу 
працівників, налаштування індивідуальних 
навчальних планів, що підвищує мотивацію 
та ефективність розвитку [17]. 

Лідер у сфері логістики «Нова Пошта» вико-
ристовує готові рішення у форматі спеціалізо-
ваних навчальних платформ та інтерактивні 
тренінги, що допомагають персоналу адап-
туватися до змін в операційних процесах та 
нових технологій [18]. Окрім того функціонує 

внутрішня система розвитку персоналу, що 
включає онлайн-курси, спрямовані на підви-
щення компетенцій у сфері логістики, управ-
ління, клієнтського сервісу. Ще один успіш-
ний приклад – гірничо-металургійна компанія 
«Metinvest», що також ефективно поєднує 
системи дистанційного навчання та внутрішні 
навчальні платформи для підвищення квалі-
фікації, активно розвиває корпоративну ака-
демію, де співробітники можуть брати участь 
в онлайн-курсах, тренінгах і сертифікаційних 
програмах, що відповідають їхнім індивідуаль-
ним потребам [19]. Один з найбільших теле-
ком-операторів в Україні, компанія «Київстар» 
впроваджує корпоративну систему дистан-
ційного навчання, яка дозволяє працівникам 
проходити тренінги онлайн та підвищувати 
свої навички в зручний для них час [20].

Тут також на постійній основі використову-
ються інструменти аналітики для оцінки ефек-
тивності навчання та індивідуалізації програм 
підготовки.

Незважаючи на виклики воєнного часу, 
застосування цифрового навчання також 
здійснюється і в сфері агропромисловості. 
Так, провідний виробник фруктових наповню-
вачів та заморожених фруктів «Аграна Фрут 
Україна» приділяє особливу увагу постійному 
розвитку та актуалізації навичок працівників 
на всіх рівнях. Окрім технічних навичок, ком-
панія акцентує увагу на розвитку креатив-
ності та професіоналізму в рамках команди, 
що дозволяє утримувати лідерські позиції 
на ринку. Наразі навчання на робочому місці 
у ТОВ «Аграна Фрут Україна» відбувається 
в найкоротші терміни у формі стажувань. Як 
свідчать результати внутрішнього моніто-
рингу працівники загалом незадоволені орга-
нізацією процесу стажування (40,7%), вказу-
ючи на його стандартизованість та відсутність 
опцій для забезпечення гнучкості. 

З технологічної точки зору «Аграна Фрут 
Україна» не в повній мірі використовує мож-
ливості платформи Workday HR [21], як 
одного із модулів системи автоматизованого 
управління підприємством, зокрема з точки 
зору аналізу талантів та посилення системи 
розвитку персоналу із використанням техно-
логій генеративного та штучного інтелекту. 
Подальша інтеграція цифрових технологій 
в модель розвитку персоналу «Аграна Фрут 
Україна» має передбачати: створення сис-
теми прийняття рішень на основі технологіч-
них можливостей платформи Workday Talent 
Optimization, яка використовує інформаційні 
панелі та аналітику для оцінки розвитку 
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Рис. 2. Тенденції трансформації провідних практик розвитку персоналу
Джерело: складено авторами

Трансформація очних навчальних курсів у цифровий формат 
Реалізація концепції змішаного навчанні, коли традиційні навчальні заходи (лекції, 
семінари, тренінги) поєднуються з освітніми програмами в цифровому середовищі. 
Забезпечує безпосередню взаємодію з викладачами та колегами,  і при цьому надає 
можливість для віддаленого отримання знань у зручному для працівника режимі

Використання цифрових платформ, адаптованих під мобільні пристрої 
Навчальні заходи в цифровому середовищі мають масовий характер, 
здійснюються синхронно/асинхронно, індивідуально/в групі, самостійно/під 
керівництвом викладача, що викликає необхідність у створенні потужної цифрової 
інфраструктури (мультиформатний режим). З боку працівників формується запит 
на доступність освітніх платформ в будь-якому місці і часу, з можливістю 
підключення до них з будь-якого пристрою, що обумовлює необхідність 
використання різних систем управління навчанням (Learning Management System), 
адаптованих під мобільні пристрої. Застосовується готові ринкові і власні технічні 
рішення, а в майбутньому прогнозується формування комплексних digital-систем, 
які інтегрують рішення в сфері оцінки, навчання та розвитку, кар′єри тощо 

Адаптація традиційних методів навчання до онлайн-формату,  
пошук і випробування нових методів цифрового навчання 
Запровадження в процеси розвитку персоналу вебінарів, відео конференцій, 
онлайн-курсів, e-mail-розсилок, корпоративних подкастів, sms-тренінігів, онлайн-
марафонів, відеоматеріалів, лонгридів 

Персоналізація процесів навчання персоналу 
Кожному працівнику надається можливість отримати індивідуальний досвід 
навчання, розроблений відповідно до проблем, які він вирішує в своїй роботі, 
плану розвитку кар′єри, особистих побажань та схильностей, в тому числі із 
використанням можливостей гнучкої аналітики та генеративного інтелекту 

Апробація нових технічних і цифрових засобів навчання,  
розвиток інфраструктури 
Розвиток матеріально-технічної бази навчання персоналу має дуже велике 
значення. Використання конференц-залів для навчання, унікальної технології 
classroom – простору у вигляді навчальної аудиторії з відеостіною, на якій 
транслюються екрани слухачів для залучення в контакт зі спікером, дозволяють 
вести лекції або проектну роботу у віддаленому форматі з ефектом присутності 
ваудиторії  завдяки візуальному контакту і невербальній взаємодії між спікером і 
слухачами. При цьому учасники навчання бачать не тільки лектора, а й своїх колег 

Тенденції трансформації корпоративних практик розвитку персоналу 

Трансформація змісту навчання в бік цифрових компетенцій та виконання 
вимог VUCA/BANI середовища 
Трансформується не тільки організація, методології і методи навчання, але і його 
змістовне наповнення. Результатом навчання працівників стає отримання 
професійних (hard skills), над професійних, або гнучких навичок (soft skills), 
формування цифрових компетенцій (digital skills) 
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талантів; розширення функцій інтегрова-
ної системи розвитку навичок, що об’єднує 
кадрову інформацію з даними про навички, 
досвід та таланти працівників, дозволяючи 
проектувати траєкторії підвищення кваліфі-
кації на основі висновків штучного інтелекту; 
надання більших повноважень лінійним керів-
никам для прийняття рішень щодо розвитку 
персоналу на основі глибокого розуміння 
потреб команди через екосистему Manager 
Insights Hub; забезпечення працівників мож-
ливістю активно планувати свій кар’єрний 
шлях за допомогою Career Pathing, що дозво-
ляє персоналізувати та зберігати кар’єрні тра-
єкторії; використання функціоналу Workday 
Talent Marketplace – це рішення, яке забезпе-
чує прозорість та з’єднує працівників з можли-
востями на основі їхніх наявних або бажаних 
навичок, дозволяючи їм брати активну участь 
у власному кар’єрному розвитку, усуваючи 
бар’єри для професійної мобільності.

Висновки. Отже, незалежно від типу 
моделі розвитку персоналу, кожне сучасне під-
приємство має широкі можливості для впро-
вадження цифрових технологій, а напрями, 
обсяги, форми, інструменти процесу цифро-
візації розвитку персоналу залежать від біз-
нес-стратегії і кадрової політики підприєм-
ства, наявних людських і технічних ресурсів, 
особливостей корпоративної культури і став-
лення до ефективності особистісного розви-
тку із застосуванням цифрових інструментів. 
Найбільші можливості для всебічного розви-
тку працівників і постійного вдосконалення 
їх конкурентоспроможності надають сьогодні 
модель-концепція неперервного людського 
розвитку і модель розвитку персоналу на 
основі управління компетенціями. 

Розробка інноваційних підходів до 
навчання та розвитку персоналу в умовах 
поступової цифрової трансформації бізнесу 
повинна базуватись на таких вихідних поло-
женнях: 

(1) зміна характеру праці від вико-
навчо-репродуктивного до інтелектуально- 

інноваційного в результаті переходу на нові 
наукоємні та інформаційні технології вису-
ває нові вимоги до рівня кваліфікації фахівців 
і набутих ними компетенцій, перетворюючи 
неперервність навчання та професійного роз-
витку персоналу із застосуванням цифрових 
технологій у нову норму; 

(2) методи розвитку персоналу повинні 
бути інтегровані в загальну стратегію розви-
тку бізнесу і синхронізуватись з нею в часо-
вому горизонті; 

(3) застосування в системі корпоративної 
освіти платформ-інтеграторів, інтегрованих 
мобільних застосунків, чат-ботів на основі 
використання генеративного інтелекту, інстру-
ментів HR-аналітики та Big Data, хмарних 
систем, технологій доповненої реальності та 
віртуалізації внутрішнього простору суттєво 
розширює можливості адаптації, навчання та 
розвитку персоналу; 

(4) підвищення цінності інтелектуального 
капіталу потребує все більшої інтелектуаліза-
ції та креативізації людської праці, тому в про-
цесах корпоративного навчання необхідно 
використовувати сучасні форми навчання, які 
дозволяють розвивати не лише hard skils та 
soft skils, але й метанавички (емоційний інте-
лект, самоаналіз, інтуїція, психологічна стій-
кість), актуальні у невизначеному, нестійкому, 
турбулентному та волатильному середовищі.

Впровадження та використання цифро-
вих технологій на підприємствах дозволяє 
пришвидшувати процеси оволодіння новими 
компетентностями, необхідними для розши-
рення функціонального призначення праців-
ників, надає можливість працювати з вели-
ким обсягом даних та приймати обґрунтовані 
рішення, зберігати продуктивність незважа-
ючи на рівень агресивності зовнішніх загроз 
та ризиків, зменшувати рівень рутинного 
навантаження із використанням цифрових 
інструментів, сприяє використанню найно-
віших технологічних рішень та здійсненню 
цифрових трансформацій у пришвидшеному 
режимі.
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