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Стаття присвячена питанням діджиталізації в сфері управління персоналом організацій. Розкрито сутність 
діджиталізації сфери управління персоналом. Розглянуто основні переваги діджиталізації в HR-менеджменті, 
які підвищують продуктивність, сприяють формуванню сучасного та адаптивного робочого середовища. 
Звернено увагу на ключові аспекти діджиталізації HR: автоматизацію процесів, використання аналітики та 
підвищення ефективності комунікації. Розглянуто основні інструменти і програмне забезпечення, які вико-
ристовуються для автоматизації та оптимізації роботи HR-відділів. Виявлено основні проблеми, з якими сти-
каються організації під час діджиталізації HR-процесів. Надані рекомендації щодо успішного впровадження 
діджиталізації в HR-менеджмент, що є особливо важливим в умовах швидко змінюваного бізнес-середовища 
та постійно зростаючої кількості кіберзагроз.

Ключові слова: діджиталізація, цифрові технології; управління персоналом; автоматизація HR-процесів, 
алгоритми штучного інтелекту.

The article is devoted to the issues of digitalization in the field of human resources management of organizations. 
The essence of digitalization of the sphere of personnel management, its place in automation and improvement of 
various aspects of work with personnel is shown. It is noted that the introduction of digital technologies in human 
resources management has become a necessity for ensuring the companies’ competitiveness. The main advantages 
of digitalization in HR management, which not only increase productivity but also contribute to the formation of a 
modern and adaptive work environment are considered. Attention is drawn to the key aspects of HR digitalization: 
process automation, use of analytics, and increased communication efficiency. It is emphasized that automation of 
such processes as recruiting and selection of personnel, HR data management, calculation of salaries and bonuses 
not only reduces time costs, but also contributes to increased accuracy and transparency in HR management, 
reducing the likelihood of human errors. The main tools and software that are used to automate and optimize the 
work of HR departments, help to improve staff skills, ensure continuous employee development and create training 
systems available at any time are considered. The main problems faced by organizations in the digitalization of HR 
processes are identified. It is emphasized that the lack of a clear digital transformation strategy can lead to haphazard 
and inefficient technology implementation. The introduction of new technologies in HR requires the adaptation of 
management approaches is proved. At the same time, top managers should be prepared for changes in decision-
making processes, which requires flexibility and the ability to adapt to new conditions, changes in corporate culture 
and organizational processes. The article examines the examples of successful digitalization of HR systems in 
large companies, which confirm the possibility of reducing costs, increasing efficiency and ensuring flexibility in 
HR. Recommendations for the successful implementation of digitalization in HR management, which is especially 
important in a rapidly changing business environment and an ever-increasing number of cyber threats are provided.

Keywords: digitalization, digital technologies; personnel management; automation of HR processes, artificial 
intelligence algorithms.
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Постановка проблеми. У сучасному світі 
стрімкого розвитку цифрових технологій 
діджиталізація стала невід’ємною складо-
вою ефективного управління організаціями. 
Це стосується не лише виробничих процесів 
чи фінансових операцій, але й управління 
людськими ресурсами. HR-сфера є однією з 
тих, що активно трансформується під впли-
вом цифрових інновацій, перетворюючи тра-
диційні підходи до роботи з персоналом на 
автоматизовані, гнучкі та ефективні рішення. 
Використання спеціалізованих програмних 
продуктів, аналітичних платформ і алгоритмів 
штучного інтелекту вже сьогодні дозволяє ком-
паніям значно підвищувати продуктивність, 
зменшувати операційні витрати та забезпе-
чувати прозорість управлінських процесів. 
Глобалізація, необхідність швидкого реагу-
вання на зміни ринку, зростання конкуренції 
за таланти та зміни в очікуваннях працівників 
формують нові вимоги до управління персо-
налом. У цих умовах впровадження цифро-
вих технологій стає не просто конкурентною 
перевагою, а й необхідністю для виживання 
та розвитку компанії. Важливо зазначити, що 
діджиталізація впливає не лише на технічну 
складову роботи HR, але й на організаційну 
культуру, стиль управління та рівень взаємо-
дії між працівниками. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Дослідження діджиталізації в сфері управ-
ління персоналом активно проводяться в різ-
них країнах. Зокрема Карл Фрей (Karl Bene-
dikt Frey) та Майкл Осборн (Michael Osborne) 
з Оксфордського університету досліджували 
вплив автоматизації та цифрових техноло-
гій на ринок праці та управління персоналом 
[1]. Едвард Белл (E. Bell) та Алан Брайман 
(A. Bryman) у своїй книзі «Business Research 
Methods» аналізували цифрові інструменти в 
управлінні бізнесом, включаючи HR [2].

Низка вітчизняних науковців, наприклад, 
Данилевич Н., Рудакова С. [3], Хаврова К. [4], 
Шушпанов Д., Дяків О. [5], Копитова І. [6] роз-
глядають різні аспекти впливу цифровізації 
на HR-процеси та основні інструменти такі, як 
HRM-системи, аналітика, штучний інтелект, 
електронні платформи для навчання тощо.

Виділення невирішених раніше частин 
загальної проблеми. Діджиталізація в управ-
лінні персоналом відкриває нові можливості, 
але також створює низку викликів, які потре-
бують вирішення. Серед основних проблем 
можна виділити: недостатній рівень цифро-
вих компетенцій, оскільки багато працівників 
та менеджерів не мають достатніх навичок 

для ефективного використання цифрових 
інструментів [7]; складність адаптації до змін 
[8]; захист даних та конфіденційність [9]; інте-
грація систем, оскільки багато компаній стика-
ються з труднощами у поєднанні різних циф-
рових рішень в єдину ефективну систему [8]; 
часто діджиталізація впроваджується без чіт-
кого розуміння її цілей та очікуваних результа-
тів, що свідчить про відсутність стратегічного 
підходу [9] тощо.

Формулювання цілей статті (постановка 
завдання). Метою дослідження є вивчення 
переваг, які надає цифровізація HR-процесів, 
аналіз викликів, що виникають під час її впро-
вадження, та окреслення перспектив роз-
витку цієї тенденції. Особливий акцент зро-
блено на вивченні популярних інструментів і 
програмного забезпечення, які використову-
ються для автоматизації та оптимізації роботи 
HR-відділів. 

Виклад основного матеріалу дослі-
дження. Діджиталізація сфери управління 
персоналом – це процес впровадження циф-
рових технологій та інструментів для автома-
тизації та покращення різних аспектів роботи 
з персоналом. Вона створює нові можливості 
для організацій, дозволяючи автоматизувати 
рутинні процеси, покращити аналітичні зді-
бності та зробити комунікацію між працівни-
ками більш ефективною. Ці переваги не лише 
підвищують продуктивність, але й сприяють 
формуванню сучасного та адаптивного робо-
чого середовища [10]. 

Розглянемо три ключові аспекти діджита-
лізації HR: автоматизацію процесів, викорис-
тання аналітики та підвищення ефективності 
комунікації.

1. Автоматизація процесів. Однією з 
головних переваг діджиталізації є можли-
вість автоматизації рутинних HR-завдань, що 
дозволяє суттєво зменшити навантаження на 
HR-менеджерів і сконцентрувати їхню увагу 
на стратегічних питаннях [11]. До основних 
процесів, які можуть бути автоматизовані, 
належать:

– Рекрутинг і підбір персоналу. Сис-
теми управління підбором персоналу (ATS – 
Applicant Tracking Systems), такі як Greenhouse 
чи Taleo, дозволяють автоматизувати обробку 
резюме, планування співбесід і комунікацію з 
кандидатами. Це значно скорочує час найму 
та забезпечує більшу прозорість процесу.

– Управління кадровими даними. Сис-
теми HRIS (Human Resource Information 
Systems) дають змогу зберігати, оновлювати 
та аналізувати дані про працівників у єдиній 
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базі. Це включає управління графіками, від-
пустками, лікарняними тощо. Завдяки авто-
матизації компанії можуть швидко отримувати 
необхідну інформацію, що зменшує адміні-
стративні витрати.

– Розрахунок зарплат і бонусів. Інтегра-
ція HRIS із фінансовими системами спрощує 
розрахунок заробітної плати, премій та подат-
ків. Програмні рішення, як-от BambooHR або 
Workday, забезпечують точність у розрахун-
ках і мінімізують ризик помилок.

Автоматизація цих процесів не лише зни-
жує витрати часу, але й сприяє підвищенню 
точності та прозорості в управлінні персо-
налом, зменшуючи ймовірність людських  
помилок.

2. Аналітика та прийняття рішень. Діджи-
талізація HR надає можливість збирати та 
аналізувати великі обсяги даних, що від-
криває нові горизонти для ухвалення стра-
тегічних рішень. Інструменти, як-от SAP 
SuccessFactors або Tableau, дозволяють 
моніторити показники продуктивності, такі 
як виконання KPI, рівень залученості пра-
цівників та досягнення індивідуальних цілей. 
Це дозволяє виявляти сильні й слабкі боки 
роботи команд і окремих працівників. Завдяки 
прогнозуванню можна оцінити, які навички 
будуть потрібні організації в майбутньому, і 
вчасно заповнити прогалини шляхом підбору 
або навчання персоналу. Аналітичні інстру-
менти дозволяють визначити основні причини 
звільнень працівників, прогнозувати ризики 
та розробляти стратегії для утримання цін-
них фахівців [12]. Наприклад, платформи на 
кшталт Visier HR допомагають ідентифікувати 
кореляції між показниками задоволеності 
працівників і рівнем плинності.

Таким чином, HR-аналітика стає важливим 
стратегічним інструментом для розвитку ком-
панії, дозволяючи приймати рішення, засно-
вані на реальних даних, а не на інтуїтивних 
припущеннях.

3. Підвищення ефективності комунікації. 
Цифрові інструменти також суттєво змінюють 
підходи до комунікації в організаціях. Вико-
ристання спеціалізованих платформ допома-
гає створювати більш інтерактивне та зручне 
середовище для взаємодії між працівниками 
та керівництвом [13].

Компанії дедалі частіше інтегрують чат-
боти для підтримки комунікації в HR-процесах. 
Наприклад, чат-боти можуть відповідати на 
запити працівників щодо відпусток, графі-
ків роботи чи зарплат, що зменшує наванта-
ження на HR-відділ. Інструменти, такі як Slack 

або Microsoft Teams, спрощують спілкування 
між працівниками, дозволяючи обмінюватися 
інформацією в реальному часі. Це особливо 
актуально для організацій з віддаленими 
командами. Використання цифрових плат-
форм, таких як SurveyMonkey або Officevibe, 
дозволяє отримати зворотній зв’язок від пра-
цівників у реальному часі, швидко виявляючи 
проблемні зони та розробляючи рішення для 
їх усунення. Ефективна комунікація є клю-
човим чинником для створення згуртованої 
команди та підтримки організаційної культури. 
Цифрові рішення роблять її більш відкритою, 
інтерактивною та доступною [14].

Діджиталізація HR-процесів дозволяє орга-
нізаціям адаптуватися до сучасних викликів і 
змін, забезпечуючи високу ефективність та 
інноваційність у роботі з персоналом. Автома-
тизація рутинних завдань, доступ до глибокої 
аналітики та нові підходи до комунікації ство-
рюють основу для розвитку як окремих пра-
цівників, так і всієї організації в цілому.

Впровадження цифрових технологій у 
сфері управління персоналом не є безпере-
шкодним процесом. Незважаючи на численні 
переваги, які діджиталізація надає бізнесу, 
компанії стикаються з цілою низкою викликів, 
що можуть уповільнити або навіть усклад-
нити цей процес [15]. Важливо розуміти ці 
труднощі, аби розробити ефективну стратегію 
впровадження та забезпечити успішну транс-
формацію HR-функцій. Розглянемо основні 
проблеми, з якими стикаються організації під 
час діджиталізації HR-процесів.

– Опір змінам серед працівників і керів-
ництва. Одним із найпоширеніших викликів 
при впровадженні цифрових технологій є опір 
змінам, який може виходити як від окремих 
працівників, так і від керівництва. Людська 
природа схильна до звички, і впровадження 
нових технологій може викликати страх або 
занепокоєння серед працівників через неви-
значеність, побоювання втратити робочі 
місця або просто через відсутність досвіду 
роботи з новими інструментами [16]. Інновації 
в HR часто вимагають не тільки технологічних 
змін, але й значної культурної трансформа-
ції. Для успішного впровадження цифрових 
інструментів організації повинні активно пра-
цювати над зміненням культури організації, 
створенням атмосфери, де нові технології 
сприймаються як можливість для розвитку, 
а не загроза. Ще однією причиною опору є 
недостатня цифрова грамотність працівників. 
Багато з них не мають необхідних навичок для 
роботи з новими системами, що може стати 
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бар’єром для ефективного впровадження 
цифрових інструментів. Тому необхідно 
забезпечити належне навчання, підтримку та 
розвиток цифрових компетенцій.

– Кібербезпека та захист персональних 
даних. Одним із найбільших ризиків при впро-
вадженні діджиталізації в HR є забезпечення 
кібербезпеки та захисту персональних даних 
працівників. Оскільки HR-системи зазвичай 
містять велику кількість чутливих даних, таких 
як особисті дані, заробітні плати, медичні 
записи та інша конфіденційна інформація, це 
стає значним викликом для організацій.

Цифрові платформи, які використовуються 
для зберігання даних про персонал, можуть 
стати мішенню для кібератак. Напади можуть 
призвести до витоку важливої інформації, що 
може негативно вплинути на репутацію компа-
нії та спричинити фінансові втрати. Компанії 
повинні дотримуватись вимог законодавства, 
що стосуються обробки персональних даних, 
таких як загальноєвропейський регламент 
про захист даних GDPR [17]. Порушення цих 
вимог може призвести до великих штрафів та 
юридичних наслідків. Для забезпечення висо-
кого рівня кібербезпеки необхідно постійно 
оновлювати програмне забезпечення та 
моніторити систему на предмет потенційних 
загроз [18]. Це вимагає додаткових ресурсів і 
зусиль з боку компанії.

– Висока вартість впровадження та 
інтеграції нових технологій. Вартість впро-
вадження цифрових технологій може стати 
суттєвим бар’єром, особливо для малих та 
середніх підприємств. Це включає не лише 
придбання програмного забезпечення, але й 
витрати на його інтеграцію, навчання праців-
ників і підтримку системи після її запуску.

Вибір програмного забезпечення для авто-
матизації HR-процесів, такого як HRIS або 
ATS, може вимагати великих фінансових 
вкладень, особливо якщо компанія обирає 
рішення з великими функціональними мож-
ливостями. Крім того, необхідно інвестувати в 
технічну інфраструктуру, що підтримуватиме 
ці системи. Інтеграція нових технологій з уже 
існуючими бізнес-системами (як-от фінансові, 
логістичні або виробничі платформи) може 
бути складною та дорогою, оскільки вимагає 
часу, ресурсів і спеціалізованих знань. Про-
цес інтеграції може тривати кілька місяців 
або навіть років, в залежності від масштабу 
компанії та складності системи. Протягом 
цього часу бізнес може зіткнутися з тимчасо-
вими збоями в роботі та затримками в роботі 
HR-процесів.

– Недостатня підтримка з боку топ-
менеджменту. Однією з найбільших проблем 
при впровадженні цифрових рішень є від-
сутність підтримки з боку топ-менеджменту. 
Якщо керівництво компанії не розуміє важли-
вості діджиталізації HR або не готове інвесту-
вати в ці технології, впровадження буде зна-
чно ускладнене [19].

Відсутність чіткої стратегії цифрової транс-
формації може призвести до безсистемного 
та неефективного впровадження технологій. 
Без належного планування та координації з 
боку топ-менеджменту діджиталізація може 
стати фрагментарною та не принести очікува-
них результатів. Впровадження нових техно-
логій у HR вимагає також адаптації управлін-
ських підходів [20]. Лідери повинні бути готові 
до змін у процесах прийняття рішень, що 
потребує гнучкості та здатності адаптуватися 
до нових умов.

Як зазначалося вище, впровадження циф-
рових технологій у HR супроводжується низ-
кою складнощів, пов’язаних із опором змінам, 
проблемами кібербезпеки, високими витра-
тами та недостатньою підтримкою з боку 
керівництва. Однак, усвідомлення цих викли-
ків і підготовка до них дозволяє компаніям 
успішно подолати перешкоди на шляху до 
діджиталізації та отримати від цього процесу 
максимальний ефект. 

У процесі діджиталізації управління пер-
соналом все більше організацій використову-
ють спеціалізовані інструменти та програмне 
забезпечення для оптимізації різноманітних 
HR-процесів. Існує безліч рішень, що охо-
плюють весь спектр потреб HR-відділів, від 
рекрутингу та адаптації нових працівників до 
управління ефективністю та розвитку персо-
налу [21]. Розглянемо кілька основних типів 
програмних продуктів, які використовуються в 
HR-сфері, а також їхні ключові функції.

1. HRIS (Human Resource Information 
System). HRIS є одним з найбільш важли-
вих інструментів у процесі діджиталізації HR.  
Це система управління кадровою інформа-
цією, яка дозволяє зберігати, обробляти і 
аналізувати дані про працівників. Вона забез-
печує автоматизацію численних адміністра-
тивних завдань, що сприяє зменшенню поми-
лок та підвищенню ефективності HR-відділу 
[22]. Популярні HRIS платформи:

– Workday – одна з найбільш відомих 
HRIS-систем, що пропонує широкий набір 
функцій для управління персоналом, вклю-
чаючи рекрутинг, навчання, управління ефек-
тивністю та розрахунок заробітної плати.
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– BambooHR – інтуїтивно зрозуміле 
рішення для малого та середнього бізнесу, 
що включає в себе функціонал для управ-
ління даними працівників, відпустками, лікар-
няними та інші HR-функції.

– HRIS допомагає централізовано 
управляти інформацією про працівників, що 
сприяє підвищенню прозорості та ефектив-
ності в управлінні персоналом.

2. ATS (Applicant Tracking System). ATS – 
це спеціалізоване програмне забезпечення 
для автоматизації процесу підбору персо-
налу. Вони дозволяють компаніям зберігати 
і відстежувати резюме кандидатів, автома-
тично публікувати вакансії, керувати проце-
сом співбесід та інтерв’ю, а також покращу-
вати взаємодію з кандидатами [23]. Популярні 
ATS платформи:

– Greenhouse – інструмент для автома-
тизації рекрутингу, що включає в себе можли-
вості для співбесід, оцінки кандидатів та інте-
грації з іншими HR-системами.

– Lever – платформа для підбору персо-
налу, яка дозволяє зберігати дані кандидатів, 
автоматизувати процеси спілкування і оцінки 
кандидатів, а також відстежувати ефектив-
ність найму.

ATS допомагає HR-відділам значно скоро-
тити час, витрачений на рекрутинг, і зменшити 
кількість помилок при відборі кандидатів, а 
також зробити процес більш організованим і 
структурованим.

3. Платформи для онлайн-навчання. 
Цифровізація також значно впливає на про-
цеси навчання і розвитку персоналу. Плат-
форми для онлайн-навчання дозволяють 
організаціям розробляти індивідуалізовані 
програми навчання для своїх працівників, 
а також здійснювати моніторинг прогресу і 
ефективності навчальних процесів [24]. Попу-
лярні платформи для онлайн-навчання:

– Udemy for Business – платформа, що 
пропонує великий вибір курсів для професій-
ного розвитку співробітників. Вона дозволяє 
організаціям створювати персоналізовані 
програми для навчання та розвитку співробіт-
ників.

– LinkedIn Learning – інструмент для 
навчання, що надає доступ до великої кіль-
кості курсів з різних тем, зокрема менедж-
менту, технічних навичок і софт-скілів.

Ці платформи допомагають HR-відділам 
підвищувати кваліфікацію персоналу, забез-
печувати безперервний розвиток працівників 
та створювати системи навчання, доступні в 
будь-який час.

Системи та інструменти, які використову-
ються в HR, значно підвищують ефективність 
роботи з персоналом, дозволяючи автомати-
зувати численні рутинні завдання, покращити 
взаємодію з працівниками та забезпечити 
розвиток персоналу через навчання і аналіз 
ефективності. Їхнє використання допомагає 
компаніям досягати високих результатів у 
залученні, розвитку та утриманні кадрів [25].

4. Приклади успішної діджиталізації HR 
у великих компаніях. Діджиталізація в сфері 
управління персоналом активно впрова-
джується багатьма великими компаніями, 
що дозволяє їм підвищувати ефективність, 
скорочувати витрати та покращувати досвід 
своїх працівників [26]. 

– IBM: Впровадження системи Watson 
для HR. IBM є однією з найбільш відомих ком-
паній, яка активно використовує цифрові тех-
нології для управління персоналом. Одним 
із найцікавіших прикладів є використання 
системи Watson, алгоритмів штучного інте-
лекту, для автоматизації процесів рекрутингу 
та розвитку співробітників. Watson допомагає 
аналізувати резюме кандидатів і автоматично 
визначати їхні ключові навички та потен-
ціал для певних ролей у компанії. Система 
аналізує величезні обсяги даних і дозволяє 
HR-фахівцям приймати більш обґрунтовані 
рішення щодо підбору кадрів. Додатково, 
Watson використовується для покращення 
процесу навчання і розвитку персоналу. Він 
може створювати персоналізовані навчальні 
програми, орієнтуючись на конкретні потреби 
кожного співробітника, що дозволяє оптимізу-
вати витрати на навчання та підвищити ефек-
тивність освітніх програм.

– Google: Використання аналітики для 
управління ефективністю. Google відомий 
своєю інноваційною культурою та широким 
використанням цифрових технологій у HR. 
Одним із найуспішніших прикладів є викорис-
тання аналітики даних для оцінки ефектив-
ності працівників та прийняття управлінських 
рішень. Компанія активно застосовує аналі-
тичні інструменти для оцінки продуктивності 
та залученості співробітників, зокрема через 
регулярні опитування та зворотний зв’язок. 
За допомогою великих даних Google аналі-
зує чинники, що впливають на продуктивність 
працівників, наприклад, їхнє фізичне та емо-
ційне здоров’я, рівень стресу та мотивації. 
Ці дані дозволяють HR-відділу розробляти 
індивідуалізовані стратегії розвитку для кож-
ного співробітника, а також створювати опти-
мальні умови для підвищення залученості та 
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задоволення працівників. Також Google вико-
ристовує цифрові платформи для внутріш-
нього навчання своїх співробітників, пропону-
ючи доступ до численних курсів і тренінгів на 
платформі Google Learning.

– Accenture: Впровадження цифрових 
платформ для адаптації. Accenture, одна з 
провідних консалтингових компаній, активно 
використовує цифрові технології для покра-
щення процесу адаптації нових працівни-
ків. Компанія розробила спеціальну циф-
рову платформу для адаптації, яка дозволяє 
новим співробітникам швидко освоїтися на 
робочому місці. Платформа включає в себе 
інтерактивні курси, відео, а також зворотний 
зв’язок від керівників та колег. Всі ці інстру-
менти допомагають новачкам швидко вклю-
читися в робочий процес і зменшити стрес, 
пов’язаний із новим місцем роботи. Цей підхід 
дозволяє Accenture значно знизити витрати 
на традиційне навчання та забезпечити більш 
ефективну інтеграцію нових працівників в 
команду.

Загалом, ці приклади успішної діджиталі-
зації HR-систем у великих компаніях демон-
струють, як інноваційні технології можуть 
трансформувати традиційні процеси управ-
ління персоналом. Вони дозволяють ско-
ротити витрати, підвищити ефективність і 
забезпечити гнучкість у роботі з кадрами, що 
є особливо важливим в умовах швидко зміню-
ваного бізнес-середовища.

Висновки. Таким чином, у сучасному 
світі діджиталізація є невід’ємною частиною 
трансформації бізнес-процесів, HR-сфера 
не є винятком. Впровадження цифрових 
технологій в управлінні персоналом стало 
необхідністю для забезпечення конкуренто-
спроможності компаній. Застосування таких 
інструментів, як HRIS, ATS, платформи для 
навчання і оцінки ефективності, не тільки 
автоматизує рутинні процеси, але й зна-
чно підвищує їх ефективність, дозволяючи 
HR-відділам зосередитись на стратегії розви-
тку організації та покращенні досвіду праців-
ників. Однією з головних переваг діджиталіза-
ції в HR є значне покращення процесів підбору 
персоналу. Завдяки використанню систем 
ATS і аналітики, компанії можуть швидко і 
ефективно знаходити найкращих кандида-
тів, що мінімізує час та ресурси на рекрутинг. 
Крім того, цифрові інструменти дозволяють 
краще відслідковувати кар’єрний розвиток 

співробітників, створювати персоналізовані 
програми навчання, що сприяє підвищенню 
кваліфікації та залученості працівників.  
Ще однією важливою перевагою є покра-
щення комунікації в організаціях. Платформи 
для внутрішньої комунікації і зворотного 
зв’язку дозволяють забезпечити більш від-
криту і прозору взаємодію між керівництвом 
і працівниками. Це сприяє створенню атмос-
фери довіри, яка є важливою для високої 
продуктивності і стабільності компанії. Проте 
процес діджиталізації також супроводжується 
низкою викликів. Перш за все, це потребує 
значних інвестицій у технології, що може бути 
складним для малих і середніх підприємств. 
Крім того, впровадження нових інструментів 
вимагає певних змін у корпоративній культурі 
та організаційних процесах, що може зустріти 
опір з боку співробітників. Також необхідно 
враховувати питання безпеки даних, оскільки 
цифрові системи зберігають величезні обсяги 
конфіденційної інформації. Незважаючи на ці 
труднощі, перспективи розвитку діджиталіза-
ції в HR надзвичайно великі. У майбутньому 
ми можемо очікувати ще більшу інтеграцію 
алгоритмів штучного інтелекту, аналітики 
великих даних та автоматизованих рішень 
для управління персоналом, що дозволить 
організаціям оперативно реагувати на зміни 
у середовищі та потребах бізнесу. Важли-
вими напрямками також стануть удоскона-
лення процесів адаптації нових працівників, 
управління залученістю та благополуччям 
працівників за допомогою новітніх техноло-
гій. Для успішного впровадження діджиталі-
зації в HR-менеджмент компаніям необхідно 
зважено підходити до вибору інструментів 
та платформ, враховуючи специфіку бізнесу 
та потреби організації. Рекомендується про-
водити тренінги для співробітників з викорис-
тання нових технологій, забезпечуючи їхню 
підтримку на всіх етапах інтеграції цифрових 
рішень. Також варто інвестувати в кібербез-
пеку, щоб гарантувати захист персональних 
та конфіденційних даних, що особливо важ-
ливо в умовах постійно зростаючої кількості 
кіберзагроз. Таким чином, діджиталізація в HR 
є не лише необхідним кроком для оптимізації 
бізнес-процесів, але й можливістю створити 
більш ефективну, гнучку та прозору модель 
управління персоналом, яка забезпечить ста-
лий розвиток і досягнення стратегічних цілей 
компанії.
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