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Стаття присвячена актуальним питанням підвищення ефективності управління людськими ресурсами в 
компаніях ІТ-сектору України на основі інновацій. В роботі систематизовано інновації в управлінні людськи-
ми ресурсами і проаналізовано їхній вплив на кадрову політику та ефективність використання кадрового 
потенціалу організації. Виявлено особливу значущість управління людськими ресурсами для підвищення 
конкурентоспроможності бізнесу. Проаналізовано підходи до оцінки використання кадрового потенціалу ор-
ганізації. і виокремлено якість кадрової політики як спільного елемента підвищення ефективності HR. Вивче-
но HR-тренди та виконано огляд кадрових інновацій, розкрито їхній зміст і вплив на зміну кадрової роботи. 
Розглянуто вплив інновацій на ефективність використання кадрового потенціалу. Виділено проблеми при 
впровадженні інновацій.

Ключові слова: людськи ресурси, ІТ-сектор, інновації, кадровий потенціал, кадрова політика, автомати-
зація, HR-процеси.

The article is devoted to the topical issues of improving the efficiency of human resource management 
in the IT sector of Ukraine on the basis of innovations. The paper systematizes innovations in human resource 
management and analyzes their impact on HR policy and the efficiency of using the organization's human resources.  
HR-innovations are grouped to identify their impact on HR policy. Social innovations are highlighted and the impact of 
innovations on the human resources potential of an IT company is analyzed. The use of gamification in the selection, 
evaluation and training of personnel is proposed. The special significance of human resource management for 
increasing business competitiveness has been identified. The approaches to assessing the use of human resources 
potential of an organization are analyzed and the quality of HR policy as a common element of improving the 
efficiency of HR processes is highlighted. The HR trends are studied and a review of HR innovations is carried 
out, their content and impact on the change of HR work are revealed. It is determined how the digitalization of the 
economy and the accelerated development of technology contribute to automation. In the context of the modern 
development of the human resource management function, the factors influencing the development of the HR function 
are identified. It has been established that HR analytics is an effective tool for assessing the effectiveness of HR 
management using universal indicators. The difficulties that become obstacles to the automation of HR processes 
are outlined. The innovative changes in educational technologies as a set of methods used to collect, process, 
store, disseminate, display and use information are investigated. The author identifies the areas in which internal 
corporate training systems are determined and the learning formats used for this purpose. The division of training 
methods is considered and their connection with virtual reality, augmented reality, chat-bots and artificial intelligence 
technologies is revealed. The impact of innovations on the efficiency of human resources is studied. Problems in the 
implementation of innovations are highlighted. The influence of personnel innovations on improving the efficiency of 
human resource management in the companies of the IT sector of Ukraine is systematized and identified.

Keywords: human resources, IT sector, innovations, human resources, personnel potential, personnel policy, 
automation, HR processes.
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Постановка проблеми. IT-галузь у воєн-
ний час стала чи не єдиною галуззю еконо-
міки, яка не лише продовжує розвиватися, 
але й створює нові робочі місця, запускає нові 
проекти та приваблює інвестиції. Хоч повно-
масштабна війна вплинула на всі сфери еко-
номіки, ІТ-галузь в майбутньому може стати 
одним з головних драйверів розвитку [1]. 
Підтримка розвитку передових технологій, 
особливо у сфері ІТ, з метою використання 
її можливостей під час війни та в повоєнний 
період, може сприяти економічній трансфор-
мації країни у напрямку високотехнологіч-
ного розвитку, а також посилити конкуренто-
спроможність України на міжнародному рівні. 
ІТ-компанії швидко адаптувалися до роботи в 
обставинах війни, забезпечивши безперерв-
ність діяльності завдяки створенню безпечних 
умов праці для фахівців, наявності електрики 
та інтернету за допомогою Starlink і генерато-
рів. Досягнення цих показників можливе лише 
за умови максимально повного використання 
кадрового потенціалу та інноваційних підхо-
дів до його розвитку.

Узагальнене поняття кадрового потенціалу 
наведено в роботі Лісогор Л., де його розгляда-
ють як «можливості персоналу до продуктив-
ної праці, опанування нових знань, удоскона-
лення професійної майстерності, які можуть 
бути використані для досягнення поставлених 
цілей» [2]. Питання ефективності управління 
людськими ресурсами і кадровим потенціа-
лом мають велику практичну значущість, тому 
активно розробляються вітчизняними та зару-
біжними фахівцями, проте досі залишаються 
не до кінця вивченими. Ефективне управління 
людськими ресурсами визначається не лише 
дотриманням законодавства та стандартів, 
але й розумінням та використанням потен-
ціалу людського капіталу для досягнення 
стратегічних цілей організації з урахуванням 
знань та навичок персоналу. Згідно з концеп-
цією управління людськими ресурсами, пер-
сонал розглядається як головний капітал, а 
його витрати розглядаються як довгострокові 
інвестиції [3].

В. Білорус визначає кадровий потенціал 
як людський ресурс у вигляді безперервного 
багатопланового процесу, який постійно роз-
вивається і характеризує скриті можливості [4].

Варіс І. та ін. [5] для оцінки ефективності 
управління людськими ресурсами пропо-
нують використовувати систему збалансо-
ваних показників (метрик), що включають 
HR-планування та прогнозування, залучення 
персоналу, навчання і розвиток персоналу, 

оцінювання роботи та управління талантами, 
а також управління відповідністю, здоров’ям 
персоналу та оцінюють різні аспекти роботи 
HR-відділу, ефективність взаємодії персо-
налу з бізнес-процесами компанії тощо. 

Василик А. обґрунтовує використання 
інтегрального показника рівня залученості 
персоналу, що відображає лояльність, актив-
ність і ставлення співробітників до компанії та 
принципів ведення бізнесу [6]. Таке розмаїття 
думок свідчить про складність і багатогран-
ність проблеми, проте в усіх підходах просте-
жується вплив кадрової політики, що визначає 
принципи, напрями, технології роботи на ефек-
тивність використання кадрового потенціалу. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Результати дослідження впливу інновацій 
на ефективність управління персоналом, 
зокрема й управління людськими ресурсами 
знайшли відображення в роботах багатьох 
українських учених. Доцільність застосування 
інновацій для підвищення ефективності 
управління людськими ресурсами, особливо 
в умовах воєнного стану і у повоєнному від-
новленні країни, обґрунтована в роботах 
Череп О. Г. і Калюжної Ю. В. [7], Продіус О. І. 
[8]. Перспективи впливу інновацій на управ-
ління людськими ресурсами розкривають 
Чорнодід І. C., Василець Н. М., Федотов О. О. 
[9]. Сучасні підходи до управління людськими 
ресурсами в компаніях іт сектору України роз-
глянуто в роботах Журан О. А. і Лінгур Л. М. 
[10], Щьокіної Є. Ю. [11] та інших.

Виділення невирішених раніше частин 
загальної проблеми. Питання підвищення 
ефективності управління людськими ресур-
сами в ІТ секторі України активно досліджу-
ється, однак є кілька важливих аспектів, що 
потребують уваги. Необхідність адаптації 
інноваційних HR-практик до українських умов 
залишається актуальною, оскільки багато з 
них розроблені для глобального ринку і не 
враховують специфіку місцевого ІТ сектора. 
Інтеграція цифрових інструментів також ство-
рює виклики в сфері безпеки даних, тому 
важливо дослідити способи збереження 
конфіденційності. Потрібен подальший ана-
ліз довгострокового впливу гнучких моде-
лей праці на продуктивність і задоволеність 
співробітників. В умовах високої конкуренції 
з міжнародними компаніями важливо знайти 
ефективні підходи до утримання кадрів і ство-
рення привабливого бренду роботодавця. 
Також залишається невирішеним питання 
точного вимірювання ефективності іннова-
цій у HR. Комплексне вирішення цих аспектів 
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сприятиме підвищенню ефективності управ-
ління людськими ресурсами в українських ІТ- 
компаніях, адаптуючи їх до нових умов циф-
ровізації.

Формулювання цілей статті (поста-
новка завдання). Мета цієї статті – дослідити 
шляхи підвищення ефективності управління 
людськими ресурсами в компаніях ІТ сектора 
України на основі інноваційних рішень, про-
аналізувати їхній вплив на ключові показники 
діяльності та надати рекомендації щодо впро-
вадження інноваційних практик в управлінні 
персоналом.

Виклад основного матеріалу дослі-
дження. Цифрова трансформація та модер-
нізація ІТ-галузі у повоєнний період, гло-
бальна конкуренція, зміна умов праці під час 
війни та багато інших чинників призвели до 
появи нових тенденцій у HR, зміни кадрових 
технологій, появи нових інструментів в управ-
лінні людськими ресурсами. На нашу думку, 
для аналізу впливу HR-інновацій на кадрову 
політику їх доцільно згрупувати за двома 
напрямами: використання кадрового потенці-

алу (реалізація персонал-технологій та авто-
матизація HR-процесів); розвиток кадрового 
потенціалу (інновації в освітніх технологіях). 
В окрему групу можна виділити соціальні 
інновації, що впливають як на поточну діяль-
ність ІТ-компанії, так і на її стратегічний роз-
виток (табл. 1). 

Розглянемо виокремлені групи інновацій. 
Інновації в технологіях управління персо-
налом Під персонал-технологіями (кадро-
вими технологіями, технологіями управління 
людськими ресурсами) традиційно розумі-
ють механізм взаємодії керівників усіх рів-
нів управління зі своїм персоналом із метою 
ефективного використання тих обмежених 
економічних ресурсів, що є на виробництві, 
насамперед робочої сили, трудового потенці-
алу всіх категорій працівників [12]. 

Основними сферами HR в організації є 
кадрове планування, рекрутинг, адаптація, 
оцінка, стимулювання, розвиток персоналу, 
формування організаційної культури тощо. 
У межах кожного з напрямів з'являються нові 
тенденції, використовуються нові методи та 

Таблиця 1
Аналіз впливу інновацій на кадровий потенціал ІТ-компанії 

Інновації Призначення Вплив на кадровий потенціал

Персонал-
технології 

Оптимізація 
HR-процесів 
організації

- підвищення якості кадрового потенціалу (ефективне 
формування, навчання, розвиток); 
- залучення й утримання цінних спеціалістів; 
- залучення працівників покоління Z; 
- підвищення мотивації, зниження плинності кадрів; 
- створення інноваційного середовища в організації; 
- поліпшення морально- психологічного клімату; 
- оптимізація витрат на персонал, зарплатовіддача.

Автоматизація 
HR-процесів

- управління витратами і зниження витрат на 
управління персоналом; 
- дотримання правових норм; 
- ведення кадрового діловодства; 
- подання статистичної та податкової звітності; 
- кадрова аналітика; 
- оцінка ефективності управління персоналом та ін.

Інноваційні 
освітні 
технології 

Підвищення якості 
освітніх послуг 
для особистісного 
та професійного 
розвитку тих, 
хто навчається;

- розвиток працівників, підвищення якості кадрового 
потенціалу; 
- підвищення сприйнятливості та адаптивності 
персоналу до нововведень; 
- оптимізація витрат на розвиток і навчання та ін.

Соціальні 
інновації 
well-being of 
employees 

Розв'язання 
соціально значущих 
завдань в організації, 
підвищення 
соціальної 
ефективності

- відтворення кадрового потенціалу; 
- підвищення якості трудового життя; 
- зниження рівня стресу, збереження здоров'я 
працівників; 
- зниження плинності кадрів та ін.

Джерело: складено автором за [12, с. 159-194; 13; 14]
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інструменти. Так, для залучення та відбору 
перспективних кандидатів використовуються 
такі нові інструменти рекрутингу, як віртуальні 
тури офісом, відеоінтерв'ю, оцінка претенден-
тів за голосом, психозондування (тестування 
підсвідомості), перевірка на поліграфі, ана-
ліз цифрового сліду та репутації в соціаль-
них мережах тощо. Ці системи вже успішно 
запроваджені в Amazon, Google, IBM, Deloitte, 
Microsoft та інших компаніях-гігантах. Напри-
клад, в Amazon за допомогою ATS автомати-
зували процес первинного відсіювання кан-
дидатів (за такими критеріями – вік, регіон, 
досвід роботи, кваліфікація), розміщення 
вакансій, взаємодія з заявниками. Так у рекру-
терів з’явився час на більш важливі процеси, 
що підвищило їхню ефективність роботи [16]. 

Зростаюча мобільність персоналу та мере-
жеве спілкування дають змогу створювати 
глобальний ринок праці. Краудсорсинг, що є 
методом обробки великих даних (Big Data), 
ініціював появу нового методу формування 
персоналу – краудректурингу. Це спосіб від-
бору найбільш перспективних носіїв профе-
сійних компетенцій, необхідних конкретному 
підприємству, на основі показників їх роботи 
в краудсорсинговому проекті, шляхом спосте-
реження та оцінювання діяльності учасників у 
ситуації, що імітує робочий процес [17]. 

В Україні багато компаній активно впрова-
джують чат-боти для підбору персоналу та 
оптимізації інших HR-процесів. Наприклад, 
компанія UKRSIBBANK BNP Paribas Group 
використовує рішення, створене на базі чат-
ботів для автоматизації рекрутингу, що допо-
магає оптимізувати процес підбору співробіт-
ників [18].

«EPAM Ukraine» – найбільша ІТ-компанія 
в Україні та «SoftServe» провідна ІТ-компанія, 
що займається консалтингом та надає 
послуги у сфері цифрових технологій, вико-
ристовують LinkedIn для пошуку кваліфікова-
них спеціалістів за допомогою ширшої мережі 
та стратегій рекрутингу.

Помітною тенденцією HR-практики стала 
практика формування elastic staffing, або гнуч-
кого штату, коли під кожен проєкт створюється 
своя команда. Поширенню такого формату 
сприяє розвиток гіг-економіки, або економіки 
фрілансу, коли незалежний фахівець прихо-
дить у компанію тільки на час вирішення кон-
кретного завдання в конкретний термін [19]. 
ІТ-фріланс та гіг-контракти стають нормою 
для багатьох компаній, які шукають ефек-
тивні та гнучкі способи найму та співпраці з 
професіоналами в цій галузі. Гіг-економіка  

(так прийнято називати нову модель трудових 
відносин, що ґрунтується на короткостроко-
вих контрактах або неформальних домовле-
ностях) дає не лише неймовірну гнучкість – як 
працівникам, так і компаніям. До 2025-го року 
обсяг робіт, що виконуватимуться в рамках гіг-
економіки, зросте до близько $2,7 трлн. [20].

Щоб мінімізувати недоліки фрілансу як 
для працівників, так і для роботодавців і дер-
жави загалом, необхідно здійснити комплекс 
організаційно-правових заходів. При підборі, 
оцінюванні, навчанні персоналу дедалі актив-
ніше використовують гейміфікацію – спосіб 
нематеріальної мотивації персоналу, за допо-
могою використання методів та інструмен-
тів, аналогічних тим, що застосовуються в 
комп'ютерних іграх. Гейміфікація залученість 
співробітників на 48%, а 72% співробітни-
ків вважають, що завдяки гейміфікації вони 
працюють старанніше та продуктивніше. За 
даними дослідження TalentLMS 30% співро-
бітників хотіли б гейміфікувати корпоративні 
тренінги на відповідність займаній посаді, 
18% – тренінги з продуктів та сервісів, 16% – 
тренінги для розвитку технічних навичок [21]. 
Це дозволяє HR-фахівцям оцінити потен-
ціал персоналу через моделювання робочих 
ситуацій. Практичне використання перера-
хованих інноваційних інструментів у рамках 
єдиної технології дає змогу оптимізувати про-
цес ухвалення кадрових рішень і підвищити  
їхню якість.

Завдання оптимізації витрат і підвищення 
ефективності управління людськими ресур-
сами, зміни в законодавстві, цифровізація 
економіки та прискорений розвиток техно-
логій сприяють автоматизації HR-процесів. 
Поширеним позначенням автоматизова-
них систем управління персоналом є термін 
«HRM-системи». HRMS або Human Resources 
Management System – приклад програмного 
забезпечення для HR-фахівців, система, 
яка об'єднує в одній платформі різноманітні 
функції (автоматизація розрахунку заробітної 
плати, кадрового обліку, управління трудо-
вими ресурсами, ведення штатного розпису, 
облік кадрів, кадровий документообіг, табель-
ний облік) управління рекрутингом, аналі-
тикою тощо. Практично будь-яка HRMS дає 
змогу використовувати свої переваги і зви-
чайним співробітникам у компанії, об'єднуючи 
їх в одному місці, де люди можуть комуніку-
вати між собою, уточнювати будь-які питання, 
пов'язані з роботою, залишати запити, зна-
ходити інформацію, документи, довідки, 
шаблони тощо [22]. 
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У контексті сучасного розвитку функції 
управління людськими ресурсами доцільно 
звернути увагу на розглянуті вище тенденції, 
що будуть властиві змінам у HR-менеджменті 
(рис. 1). 

Ефективним інструментом оцінки ефек-
тивності управління персоналом виступає 
HR-аналітика, що дає змогу оцінити рекру-
тингові процеси. Універсальні показники, 
які використовуються при цьому: коефіцієнт 
плинності кадрів, вартість плинності кадрів 
(охоплює всі витрати на супровід співробіт-
ника), ціна закриття вакансії, час закриття 
вакансії, джерела отримання кандидата, 
середній термін перебування на посаді, 
вікова структура персоналу, залучення і задо-
воленість персоналу тощо.

Перешкодами для автоматизації HR-про-
цесів є відсутність бюджету, незнання та 
низька поінформованість щодо наявності 
на ринку необхідної системи автоматиза-
ції, незацікавленість керівництва, складнощі 
впровадження та тривалий термін переходу 
на роботу в новій системі. 

Наступна група інновацій спрямована на 
розвиток кадрового потенціалу компанії, тому 
виділена в окремий напрям. Надзвичайно 
важлива роль навчання та розвитку людських 
ресурсів в підвищенні ефективності праці, а 
також суттєві зміни в технологіях навчання, 
підвищують актуальність напряму HR. Роз-
виток людських ресурсів включає в себе 
навчання (перенавчання, підвищення квалі-
фікації), планування і розвиток кар'єри, фор-
мування кадрового резерву.

Досить новим інструментом прогнозування 
потреб у галузевих компетенціях на серед-
ньо- та довгостроковий період є «Атлас нових 
професій», заснований на методології Skills 
Technology Foresight (STF). У ньому майже 
90% відсотків спеціальностей пов’язано з 
наявними навичками роботи з ІТ. Атлас про-
фесій – це не довідник і не офіційний перелік 
професій, що з’являться в майбутньому [24].

Атлас розробляється для окремих сфер 
економіки та дає змогу бізнесу здійснювати 
підготовку фахівців з урахуванням перспек-
тивних потреб, а працівник, своєю чергою, 

Рис. 1. Фактори впливу на розвиток функції HR
Джерело: складено автором за [23]
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може вибудовувати індивідуальну траєкторію 
кар'єрно-професійного розвитку.

Найбільшою ж мірою інноваційні зміни 
торкнулися освітніх технологій як сукупності 
методів, що використовуються для збору, 
обробки, зберігання, поширення, відобра-
ження та використання інформації. Багато 
великих компаній мають власні центри дис-
танційного навчання, використовуючи різні 
платформи та сервіси – AcademyOcean LMS, 
Moodle, SmartExpert, Kwiga тощо. Співро-
бітники можуть відкривати курси з будь-яких 
пристроїв у будь-який зручний час.

Зміст внутрішніх корпоративних систем 
навчання визначається двома напрямами. 
По-перше, це розвиток так званих experience 
platforms («платформи знань» або «плат-
форми досвіду»), а по-друге, розвиток інди-
відуальних траєкторій навчання і зростання, 
формування необхідних для конкретної 
посади (професії) компетенцій.

В останні кілька років новим форматом 
онлайн-освіти стає microlearning або мікро-
навчання– це метод навчання, що передба-
чає розподіл складних тем на частини для 
кращого сприйняття. Людина отримує неве-
ликий обсяг інформації протягом короткого 
проміжку часу. Для цього можуть використо-
вуватися різноманітні формати: короткі відео, 
презентації, вікторини та тести, інфографіки, 
подкасти або навіть ігри [25].

Нові освітні технології пов'язані з вірту-
альною реальністю, доповненою реальністю, 
чат-ботами тощо. Значно більшого поши-
рення в навчанні набули технології штучного 
інтелекту (Artificial intelligence, AI), що ґрунту-
ються на використанні комп'ютерних алгорит-
мів для імітації різних аспектів людського мис-
лення (чат-бот). Їх також використовують під 
час адаптації нових співробітників і навчання 
корпоративної культури, що особливо акту-
ально для великих компаній. Крім цього, 
чат-бот може виконувати роль віртуального 
наставника.

Сучасним інструментом управління зна-
ннями є і корпоративні соціальні мережі - пор-
тал для певної цільової аудиторії компанії, 
побудований за принципом соціальної мережі, 
що містить розширений функціонал для спіл-
кування і взаємодії між учасниками. Велике 
значення для розвитку кадрового потенціалу 
має створення сприятливого мікроклімату в 
колективі, підвищення залученості людських 
ресурсів в реалізацію корпоративних завдань, 
що неможливо без соціальних інновацій. Най-
важливішим трендом останніх років серед 

соціальних інновацій well-being of employees 
(добробут співробітників) можна назвати роз-
виток здоров'язбережувальних технологій і 
формування здорового способу життя. Згідно 
з ДСТУ ISO 45001:2019 Системи управління 
охороною здоров’я та безпекою праці, «Орга-
нізація несе відповідальність за здоров'я й 
безпеку своїх працівників і тих, на кого так 
чи інакше впливає діяльність організації.  
Ця відповідальність поширюється на під-
тримку й захист їхнього фізичного та психіч-
ного здоров'я» [26]. Здоров'язбережувальні 
технології можуть містити найрізноманітніші 
заходи залежно від галузевих, виробничих, 
технологічних, регіональних, кліматичних та 
інших особливостей підприємства.

Для здійснення будь-яких інновацій необ-
хідне формування в організації інновацій-
ної сприйнятливості, інноваційної культури. 
Дослідження українських компаній пока-
зало, що інноваційно активними є переважно 
великі компанії, які впроваджують як технічні, 
так і організаційно-управлінські інновації.  
Як правило, HRM-системи в них є частиною 
ERP-систем (англ. Enterprise Resource плану-
вання ресурсів підприємства).

Впровадження кадрових інновацій як разо-
вих заходів менш ефективне і часто стика-
ється з труднощами фінансового, організацій-
ного, технічного характеру. 

Найпоширенішими проблемами під час 
впровадження інновацій є: 

–	 з боку персоналу: нерозуміння переваг 
інновації, інертність і безініціативність, недо-
статня кваліфікація або відсутність виконав-
ців, опір змінам, острах скорочення в резуль-
таті оптимізації бізнес-процесів, відсутність 
матеріальної зацікавленості тощо;

–	 з боку керівництва: брак фінансування, 
відсутність однодумців, консерватизм, авто-
ритарність, закритість новому, нерозуміння 
ролі управлінських змін, бюрократія, заоргані-
зованість, відсутність організаційних механіз-
мів реалізації інновацій.

Висновки. Таким чином, здійснене у 
статті дослідження кадрових інновацій дало 
змогу їх систематизувати та виявити вплив 
на використання кадрового потенціалу. Інно-
вації в персонал-технологіях та автоматиза-
ція HR-процесів дають змогу оптимізувати 
витрати на управління людськими ресурсами 
і підвищити ефективність HR-процесів, поліп-
шити як кількісні, так і якісні характеристики 
кадрового потенціалу тощо. Інновації в освіт-
ніх технологіях спрямовані на розвиток кадро-
вого потенціалу, підвищують конкурентоспро-
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можність і мотивацію працівників. Соціальні 
інновації допомагають поліпшити якість трудо-
вого життя, сприяють відтворенню кадрового 
потенціалу, зниженню рівня стресу праців-
ників тощо. Таким чином, розвитку та ефек-
тивному використанню кадрового потенціалу 
сприятиме комплексне та системне викорис-

тання кадрових інновацій. Розглянуті у статті 
кадрові інновації реалізовано насамперед у 
великих вітчизняних компаніях, що викорис-
товують західні методики управління, в укра-
їнських представництвах зарубіжних компа-
ній, а також у компаніях із великою плинністю 
кадрів.
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