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У статті досліджено інноваційні підходи до формування кадрової політики в умовах цифрової трансформа-
ції, яка впливає на всі аспекти функціонування сучасного ринку праці. Визначено ключові виклики, пов’язані 
з інтеграцією цифрових інструментів, переходом до гібридних форматів роботи та необхідністю розвитку но-
вих компетенцій працівників. Проаналізовано роль HR-аналітики, автоматизованих HRM-систем та цифрових 
платформ для навчання і розвитку у підвищенні ефективності управління персоналом. Особливу увагу приді-
лено завданням підтримки мотивації, залученості працівників та формуванню сильної корпоративної культу-
ри. Висвітлено перспективи впровадження інноваційних практик, які дозволяють гармонізувати інтереси пра-
цівників і організацій, підвищити адаптивність до змін ринкового середовища та забезпечити довгостроковий 
розвиток людського капіталу. Результати дослідження підтверджують, що сучасні HR-технології є важливим 
інструментом для зміцнення конкурентоспроможності підприємств, створення ефективної кадрової політики 
та оптимізації процесів управління персоналом. Запропоновано рекомендації для вдосконалення кадрової 
політики підприємств у контексті динамічних змін.

Ключові слова: кадрова політика, цифрова трансформація, управління персоналом, мотивація працівників, 
лояльність персоналу, корпоративна культура. 

The article explores innovative approaches to the formation of personnel policy in the context of digital 
transformation, which significantly changes the rules of the labor market. Digitalization covers all aspects of 
personnel management – from recruitment to performance evaluation. Modern enterprises face challenges 
associated with the transition to hybrid and remote work formats, rapid technological change, the need to develop 
new digital competencies of employees, as well as the need to maintain a high level of motivation and engagement 
of personnel. In this context, personnel policy requires flexibility, adaptability and an innovative approach. Modern 
HR technologies play a key role in the transformation of personnel policy, in particular analytical tools, automated 
HRM systems, digital platforms for training, performance tracking, adaptation and communication. HR analytics 
allows you to make informed management decisions based on data, predict staff turnover risks, and determine the 
need for training and development. The introduction of digital platforms contributes to a personalized approach to 
learning, increasing the availability of educational resources and accelerating the adaptation of new employees. 
Automation of routine processes allows HR specialists to focus on strategic functions - developing personnel 
potential, forming leadership qualities and corporate culture. Special attention is paid to issues of supporting 
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motivation, forming employee involvement and building a strong corporate identity. Digital technologies create new 
opportunities for feedback, internal communication, employee participation in decision-making processes, which 
strengthens the sense of involvement in common goals. At the same time, the digital environment requires a new 
approach to leadership, ethical norms for using data and ensuring psychological comfort in the team. The article also 
presents recommendations for improving the personnel policy of enterprises taking into account modern challenges: 
implementing mixed work models, developing digital skills, ensuring continuous learning, supporting inclusivity 
and equal opportunities, and modernizing performance assessment systems. All this is aimed at harmonizing the 
interests of employees and employers, increasing the flexibility of organizations, and strengthening their competitive 
advantages.

Keywords: personnel policy, digital transformation, personnel management, employee motivation, staff loyalty, 
corporate culture.

Постановка проблеми. Сучасний ринок 
праці переживає трансформацію під впливом 
цифровізації, глобалізації та змін у форматах 
зайнятості. У цих умовах традиційні підходи 
до кадрової політики вже не відповідають 
вимогам часу, адже організації стикаються з 
необхідністю одночасно підвищувати ефек-
тивність роботи персоналу та забезпечувати 
його задоволеність і залученість. Виклики 
пов’язані з інтеграцією цифрових інструмен-
тів, адаптацією до гібридних форматів роботи 
та необхідністю розвитку нових компетенцій у 
працівників. Недостатня гнучкість у кадровій 
політиці призводить до зниження конкурен-
тоспроможності, зростання плинності кадрів і 
втрати талановитих фахівців.

Водночас, цифрова трансформація та 
впровадження автоматизації ставлять перед 
підприємствами нові завдання. Це не лише 
впровадження сучасних HRM-систем і вико-
ристання HR-аналітики, але й збереження 
людського підходу до управління персона-
лом. Проблема полягає в необхідності забез-
печення балансу між технологічною ефектив-
ністю та підтримкою соціально-психологічного 
комфорту працівників. В умовах дистанційної 
роботи та змін у корпоративній культурі акту-
альним стає завдання формування нових 
стратегій кадрової політики, які сприятимуть 
залученню, мотивації та розвитку персоналу, 
водночас відповідаючи динамічним вимогам 
ринку.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Дослідженням даного питання займалися іно-
земні науковці, а саме Дж. Берсін [1], Г. Хамел 
[9]. Серед вітчизняних науковців можна 
виділити Партин Г. О. [7], Скорик М. Л. [4],  
Мачульська О. В. [6], Мельник І. В. [3], Кузь-
менко Т. М. [5]та інших.

Дослідження інноваційних підходів до 
кадрової політики є важливим через їхній 
вплив на конкурентоспроможність організа-
ції. Сучасний ринок праці вимагає від підпри-
ємств швидкої адаптації до технологічних змін 

і глобалізаційних процесів, що можливо лише 
за умови впровадження нових практик управ-
ління персоналом. Інноваційні підходи сприя-
ють покращенню залученості працівників, під-
вищенню їхньої продуктивності та зниженню 
плинності кадрів. Використання HR-аналітики 
та автоматизованих систем дозволяє оптимі-
зувати процеси управління кадрами, роблячи 
їх більш точними та ефективними. В умовах 
гібридної та дистанційної роботи інновації 
допомагають адаптувати кадрову політику до 
нових форматів зайнятості.

Формування цілей статті. Метою статті 
є аналіз інноваційних підходів до форму-
вання кадрової політики в умовах цифрової 
трансформації, визначення основних викли-
ків, з якими стикаються організації, та пер-
спектив використання новітніх технологій у 
сфері управління персоналом. У статті роз-
глядаються ключові аспекти впровадження 
сучасних HR-технологій таких як автома-
тизовані системи управління персоналом, 
HR-аналітика, цифрові платформи для 
навчання і розвитку, а також їхній вплив на 
ефективність кадрової політики. Дослідження 
спрямоване на виявлення ролі інноваційних 
практик у забезпеченні адаптивності організа-
цій до швидких змін ринкового середовища.

Особливу увагу приділено аналізу перспек-
тив гібридної та дистанційної роботи, впливу 
цифрових технологій на продуктивність праці, 
мотивацію та залученість працівників. У статті 
також акцентується на важливості розвитку 
компетенцій персоналу в умовах цифровізації 
та використанні інновацій для зміцнення кор-
поративної культури. Мета дослідження поля-
гає у розробці рекомендацій щодо вдоско-
налення кадрової політики підприємств, які 
прагнуть ефективно відповідати на виклики 
сучасного ринку праці та залишатися конку-
рентоспроможними.

Виклад основного матеріалу дослі-
дження. Кадрова політика – один з найваж-
ливіших інструментів активного впливу на всі 
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процеси, що відбуваються в колективі. В тому 
числі вона впливає на економіку країни, адже 
діяльність організацій багато в чому залежить 
від працівників. Тобто робота з кадрами відно-
ситься до ключових моментів діяльності будь-
якого підприємства як елементу економіки 
держави. Кадрова політика підприємства – це 
сукупність принципів, методів, форм, заходів 
і процедур із формування, відтворення, вдо-
сконалення та використання персоналу, ство-
рення оптимальних умов праці, її мотивації та 
стимулювання. Для більш глибокого вивчення 
кадрової політики необхідно проаналізувати 
сутність даного поняття, яке вчені трактували 
по-різному. [2]

Метою кадрової політики є забезпечення 
ефективного управління людськими ресур-
сами з урахуванням стратегічних і тактичних 
цілей організації. Вона спрямована на ство-
рення умов для залучення, розвитку, утри-
мання та ефективного використання персо-
налу, що дозволяє підвищити продуктивність 
праці, забезпечити конкурентоспроможність 
підприємства та сприяти досягненню його 
місії та цілей.

Кадрова політика також покликана гармо-
нізувати інтереси організації та працівників, 
забезпечуючи мотивацію, залученість, задо-
воленість умовами праці та можливості для 
професійного розвитку. В умовах сучасних 
викликів, таких як цифровізація, глобалізація 
та змінювані ринкові умови, метою кадрової 
політики є забезпечення адаптивності, інно-
ваційності та довгострокового розвитку люд-
ського капіталу.

З наукової точки зору, кадрова політика 
розглядається як інструмент реалізації цілей 
організації через управління персоналом, 
що передбачає не лише підбір кадрів, але 
й забезпечення їх професійного розвитку, 
адаптації, мотивації, оцінки та утримання. 
Вона має бути узгоджена із загальною стра-
тегією підприємства, враховувати внутрішні 
ресурси, зовнішнє середовище та довго- 
строкові цілі. 

Інструменти реалізації кадрової політики – 
це засоби за допомогою яких підприємство 
втілює свою стратегію управління персоналом 
забезпечуючи її ефективність стабільність і 
відповідність сучасним викликам. Одним із 
ключових таких інструментів є кадрове плану-
вання яке дозволяє чітко визначати потребу 
в персоналі за кількістю рівнем кваліфікації і 
строками залучення. Це створює основу для 
збалансованого розвитку трудового потенці-
алу підприємства.

Підбір і найм працівників реалізуються 
через використання сучасних методів оцінки 
кандидатів включаючи співбесіди тести про-
фільний відбір та рекрутингові платформи. 
Ефективна адаптація нових співробітників 
передбачає застосування програм наставни-
цтва ознайомчих тренінгів та підтримки з боку 
команди що сприяє швидшому входженню 
працівника в організаційне середовище.

Розвиток і навчання персоналу є ще одним 
важливим інструментом. Це охоплює як вну-
трішні курси так і зовнішні освітні програми 
онлайн платформи участь у професійних 
заходах та сертифікаційних програмах. Засто-
сування цифрових систем навчання дозволяє 
автоматизувати процеси і зробити їх більш 
ефективними та індивідуалізованими.

Система оцінювання результативності 
допомагає визначити ефективність працівни-
ків їхній внесок у досягнення цілей підприєм-
ства а також виявити потребу у додатковому 
навчанні чи кадрових рішеннях. Це може бути 
оцінка за ключовими показниками ефектив-
ності або за методикою зворотного зв’язку.

Мотиваційні інструменти включають як 
фінансові заохочення наприклад премії 
бонуси і підвищення заробітної плати так 
і нематеріальні стимули зокрема кар’єрне 
зростання можливості для розвитку участь у 
прийнятті рішень визнання досягнень та ство-
рення комфортного робочого середовища.

У процесі формування кадрової політики 
ключову роль відіграє розуміння того, що її 
інструменти не є універсальними для всіх 
секторів економіки. Вони формуються з ура-
хуванням специфіки кожного виду діяльності, 
рівня технологічного розвитку, структури 
зайнятості, організаційної культури та дина-
міки змін у зовнішньому середовищі. У про-
мисловому секторі, де виробничі процеси 
вимагають високої дисципліни, стабільності 
та технічної кваліфікації, кадрова політика 
реалізується переважно через системи роз-
рядів, регламентовану оцінку праці, інструк-
тажі з охорони праці, технічне навчання, жор-
стку структуризацію посадових обов’язків. 
У таких умовах особлива увага приділяється 
адаптації нових працівників, стажуванню, сис-
темі наставництва та внутрішній мобільності 
персоналу.

Сфера послуг вимагає інших підходів, орі-
єнтованих на інтелектуальну працю, гнучкість 
та інноваційність. Тут у центрі кадрової полі-
тики опиняється розвиток людського капіталу, 
створення комфортного робочого серед-
овища, індивідуалізація навчання та стиму-
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лювання. Застосовуються електронні плат-
форми для навчання, цифрові HRM-системи, 
програми з розвитку лідерського потенціалу, 
системи гнучкого графіка, підтримка work-life 
balance, корпоративна культура залучення та 
мотивації. У таких галузях важливу роль віді-
грає бренд роботодавця, емоційна залуче-
ність персоналу, можливість розвитку в гори-
зонтальному і вертикальному напрямках.

У сільському господарстві та інших галузях 
з сезонною зайнятістю кадрова політика адап-
тується до умов нестабільного ринку праці, 
обмеженого доступу до висококваліфікова-
них кадрів, географічної ізольованості окре-
мих підприємств. Тут ефективними є інстру-
менти гнучкого підбору персоналу, залучення 
місцевих працівників, програми соціальної 
підтримки, забезпечення житлом або тран-
спортом, співпраця з профільними закладами 
освіти. У цьому контексті кадрова політика 
виконує не лише управлінську, а й соціальну 
функцію, забезпечуючи стабільність зайня-
тості й розвиток регіону.

Окрему роль відіграє HR-аналітика яка дає 
змогу приймати рішення на основі фактичних 
даних аналізувати динаміку плинності кадрів 
рівень залученості та ефективність впро-
ваджених HR-практик. Також до важливих 
інструментів належать внутрішні регламенти 
інструкції політики та нормативні документи 
що формують організаційно-правову основу 
кадрової роботи.

Головними інноваційними підходами до 
формування кадрової політики є викорис-
тання HR-аналітики, впровадження автома-
тизованих HRM-систем, розвиток цифрових 
компетенцій працівників, а також створення 
умов для гнучкого графіка та дистанційної 
роботи. HR-аналітика дозволяє отримувати 
глибокі інсайти про ефективність персоналу, 
рівень задоволеності та плинності кадрів. 
Автоматизовані системи спрощують процеси 
рекрутингу, адаптації та оцінки персоналу, 
підвищуючи точність і швидкість прийняття 
рішень. Цифрові платформи для навчання 
дозволяють працівникам отримувати нові 
знання в режимі реального часу, що сприяє 
їхньому професійному розвитку та підви-
щенню продуктивності.

Водночас цифрова трансформація ста-
вить перед організаціями виклики, пов’язані 
із забезпеченням психологічного добробуту 
працівників, особливо у віддалених форматах 
роботи. Підтримка корпоративної культури та 
налагодження ефективної комунікації стають 
ключовими завданнями. Інноваційні підходи 

також передбачають стимулювання творчості 
та залучення працівників до прийняття стра-
тегічних рішень, що зміцнює їхню лояльність 
і залученість.

У сучасних умовах цифрової трансформа-
ції та розвитку штучного інтелекту кадрова 
політика підприємств зазнала суттєвих змін. 
Вона поступово відходить від традиційної 
адміністративної моделі управління і транс-
формується в динамічну, гнучку систему, 
здатну оперативно реагувати на зміни зовніш-
нього середовища та технологічні виклики. 
Один із ключових векторів змін – автомати-
зація HR-процесів. Завдяки впровадженню 
цифрових платформ та інструментів на базі 
штучного інтелекту, підприємства можуть 
ефективно керувати рекрутингом, адаптацією, 
оцінкою персоналу, розподілом робочого часу 
та іншими функціями. Це дозволяє значно ско-
ротити час на виконання рутинних завдань та 
зменшити навантаження на кадрові служби.

Іншою важливою тенденцією є зміна під-
ходів до визначення ключових компетен-
цій працівників. У фокусі кадрової політики 
з’являються цифрові навички, аналітичне 
мислення, здатність до адаптації, самоос-
віти та роботи в умовах постійних техно-
логічних змін. Персонал повинен не лише 
володіти сучасними інструментами, а й бути 
гнучким, здатним швидко змінювати фор-
мат роботи – від офісного до віддаленого чи 
гібридного. Саме тому на перший план вихо-
дить підтримка гнучкого графіка, створення 
цифрового робочого простору, формування 
нових систем оцінювання результативності.

Цифровізація також сприяє переходу до 
персоналізованого навчання. Замість уніфіко-
ваних тренінгів підприємства впроваджують 
онлайн-платформи, що дають змогу кожному 
працівникові обирати індивідуальну траєк-
торію розвитку. Крім того, значення набу-
ває HR-аналітика, яка допомагає ухвалю-
вати рішення на основі даних, прогнозувати 
поведінку працівників, аналізувати причини 
плинності кадрів та визначати ефективність 
управлінських рішень. Однак паралельно з 
перевагами виникають нові виклики – питання 
етики використання персональних даних, 
прозорість алгоритмів, недопущення дискри-
мінації. Усе це вимагає перегляду норматив-
них засад кадрової політики.

Продовжуючи розгляд інноваційних під-
ходів до формування кадрової політики, важ-
ливо зазначити, що ефективне впровадження 
таких підходів можливе лише за умови інте-
грації сучасних технологій та управлінських 
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практик із чітким розумінням потреб праців-
ників. Зокрема, використання HR-аналітики 
дозволяє не лише моніторити ключові показ-
ники ефективності, але й прогнозувати тен-
денції, наприклад, ризики плинності кадрів або 
потреби в нових компетенціях. Згідно з дослі-
дженням Берсіна [1], компанії, що інвестують у 
цифрові інструменти, отримують кращі резуль-
тати в адаптації до нових форматів роботи та 
підвищенні продуктивності персоналу.

Підтримка корпоративної культури в умо-
вах цифрової трансформації залишається 
одним із ключових викликів. Як зазначають 
Скорик М. Л. та Залюбінська Л. М. у своїй 
роботі [4], розвиток корпоративних цінностей, 
побудова довіри та ефективна комунікація в 
командах є критично важливими для успіш-
ного впровадження інновацій. Цифрові плат-
форми для спільної роботи, такі як Slack чи 
Microsoft Teams, стають інструментами не 
лише комунікації, але й зміцнення команди.

Інновації та цифровізація відіграють вирі-
шальну роль у модернізації кадрової політики. 
Сучасні HR-технології, такі як автоматизо-
вані системи управління персоналом (HRM), 
аналітика великих даних і штучний інтелект, 
значно спрощують процеси рекрутингу, адап-
тації та оцінки працівників. Вони дозволяють 
швидше реагувати на потреби ринку, персо-
налізувати навчальні програми та забезпечу-
вати ефективну комунікацію в команді. Таким 
чином, цифрові рішення допомагають ком-
паніям оптимізувати ресурси та підвищувати 
продуктивність праці.

У центрі уваги також перебуває соціальна 
відповідальність та формування сильної кор-
поративної культури. Працівники все частіше 
обирають компанії, які не лише забезпечують 
стабільність і конкурентну зарплату, а й роз-
діляють їхні цінності. Залучення співробітни-
ків до екологічних, волонтерських та інших 
соціально значущих ініціатив сприяє форму-
ванню почуття причетності та лояльності до 
організації. Усі ці тенденції разом створюють 
нову парадигму управління персоналом, яка 
поєднує технологічний прогрес із людським 
підходом до роботи.

Одним із важливих напрямів інноваційної 
кадрової політики є розвиток компетенцій 
персоналу, орієнтованих на використання 
новітніх технологій. Цифрові платформи для 
навчання, такі як Moodle або корпоративні 
LMS (Learning Management Systems), дозво-
ляють не лише організовувати індивідуальне 
навчання, але й оцінювати прогрес працівни-
ків у реальному часі. Це створює можливості 

для побудови персоналізованих кар'єрних 
траєкторій, що підвищує лояльність співро-
бітників і знижує ризики плинності кадрів. 
Як зазначає Мельник І. В. у своїй роботі [3], 
інвестиції у навчання й розвиток не лише 
підвищують кваліфікацію працівників, але й 
забезпечують стратегічну перевагу організа-
ції в умовах високої конкуренції.

Отже, інноваційні підходи до формування 
кадрової політики є ключовим фактором успіш-
ного функціонування організацій в умовах циф-
рової трансформації. Впровадження сучасних 
HR-технологій, таких як HR-аналітика, авто-
матизовані системи управління персоналом 
та цифрові платформи для навчання, значно 
підвищує ефективність управління людськими 
ресурсами. Ці інструменти дозволяють не 
лише оптимізувати процеси рекрутингу, адап-
тації та розвитку персоналу, але й сприяти під-
вищенню продуктивності праці, залученості та 
задоволеності працівників.

Цифровізація кадрової політики відкриває 
нові можливості для персоналізації навчаль-
них програм, прогнозування ризиків плинності 
кадрів та підвищення адаптивності організа-
цій до змін ринкового середовища. Водно-
час ключовими викликами залишаються під-
тримка психологічного добробуту працівників, 
формування сильної корпоративної культури 
та забезпечення балансу між технологіч-
ною ефективністю та людським підходом до 
управління персоналом. Інновації у сфері 
кадрової політики дозволяють гармонізувати 
інтереси організацій та їхніх співробітників, 
забезпечуючи довгостроковий розвиток, кон-
курентоспроможність і сталий успіх на дина-
мічному ринку праці.

Висновки. Дослідження розкрило сутність 
і значення інноваційних підходів до форму-
вання кадрової політики в умовах цифрової 
трансформації, акцентуючи на необхідності 
поєднання сучасних технологічних рішень із 
людиноцентричним підходом до управління 
персоналом. Воно дозволило виявити прак-
тичні переваги впровадження HR-аналітики, 
автоматизованих HRM-систем і цифрових 
платформ для навчання, водночас підкрес-
ливши критичну важливість збереження моти-
вації, залученості й психологічного добробуту 
працівників. Результати дослідження під-
тверджують, що ефективна кадрова політика 
в епоху цифровізації вимагає не лише тех-
нічного переоснащення, а й глибокого пере-
осмислення ролі людини в організації, що 
забезпечує гармонійний розвиток як праців-
ника, так і компанії загалом.
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