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КОНЦЕПТУАЛЬНІ ПІДХОДИ ДО УПРАВЛІННЯ  
ПЕРСОНАЛОМ В СУЧАСНИХ ОРГАНІЗАЦІЯХ  

З УРАХУВАННЯМ СПЕЦИФІКИ ФУНКЦІОНУВАННЯ  
ТА ВИМОГ ДО HR-ТЕХНОЛОГІЙ 

 

Вступ. Сучасні організації функціонують в умовах зростаю-
чої динамічності та невизначеності зовнішнього середовища, що зу-
мовлює необхідність перегляду традиційних підходів до управління 
персоналом. Глобалізаційні процеси, цифрова трансформація біз-
несу, інтенсивний розвиток інформаційних технологій, усклад-
нення організаційних структур та посилення конкуренції змінюють 
вимоги до людських ресурсів і способів їх ефективного викорис-
тання. Персонал дедалі частіше розглядається не лише як ресурс, а 
як стратегічний актив, здатний забезпечити довгострокову конку-
рентоспроможність підприємства. 

У цих умовах актуалізується необхідність наукового обґрун-
тування концептуальних підходів до управління персоналом, які ві-
дповідають новим викликам і можливостям. Ефективність кадрової 
політики залежить від здатності організації поєднувати класичні 
HR-практики з інноваційними технологіями, що дозволяють авто-
матизувати процеси, підвищити точність управлінських рішень та 
забезпечити прозорість функцій взаємодії з персоналом. Сьогодні 
важливу роль відіграють HR-технології – цифрові платформи, сис-
теми data-driven HR, інструменти аналітики та прогнозування пове-
дінки працівників, сервіси дистанційного навчання й розвитку ком-
петентностей. 

Специфіка функціонування сучасних організацій, зокрема ко-
рпоративних структур з багаторівневим прийняттям рішень, проєк-
тними формами роботи та високими вимогами до гнучкості, визна-
чає нові критерії якості технологій управління персоналом. Це обу- 
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мовлює потребу у комплексному аналізі існуючих концепцій HRM 
і визначенні їх релевантності сучасному етапу розвитку економіки. 

Постановка проблеми. Управління персоналом у сучасних 
організаціях зазнає суттєвих трансформацій під впливом цифрові-
зації, глобалізації та зміни бізнес-моделей. Традиційні підходи, орі-
єнтовані переважно на адміністративні функції, втрачають ефекти-
вність в умовах високої конкуренції, швидкого оновлення техноло-
гій та зростання ролі інтелектуального капіталу. Сучасні організації 
потребують гнучких, адаптивних і науково обґрунтованих підходів 
до управління людськими ресурсами, здатних забезпечити стратегі-
чний розвиток та стійкість у нестабільному середовищі. 

Проблема полягає в тому, що існуючі концептуальні підходи 
до HRM не завжди враховують специфіку функціонування сучас-
них корпоративних, мережевих чи проєктно-орієнтованих струк-
тур, де пріоритетними стають інноваційність, швидкість прийняття 
рішень, цифрова взаємодія та аналітичність HR-процесів. Багато  
організацій стикаються з труднощами у виборі та впровадженні  
HR-технологій, які б відповідали їх стратегічним цілям, забезпечу-
вали ефективність управління та сприяли розвитку компетентнос-
тей працівників. Недостатній рівень інтеграції цифрових рішень у 
систему управління персоналом призводить до втрати потенційних 
конкурентних переваг, низької продуктивності та слабкої залучено-
сті персоналу. 

Актуальність теми зумовлена необхідністю ґрунтовного пе-
реосмислення концептуальних засад HRM з урахуванням нових ви-
мог і специфічних особливостей сучасних організацій. Важливо ви-
значити, які підходи найкраще відповідають умовам цифрової еко-
номіки, які HR-технології є найбільш ефективними та як їх впрова-
дження впливає на результативність діяльності підприємств. Нау-
кове осмислення цих аспектів дозволить сформувати інноваційні 
моделі управління персоналом, спрямовані на підвищення гнучко-
сті, ефективності та конкурентоспроможності організацій у сучас-
ному середовищі. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Останні публіка-
ції демонструють інтенсивну консолідацію тем, пов’язаних із циф-
ровою трансформацією HR-функцій, розвитком HR-технологій та 
переглядом традиційних концептуальних підходів до управління 
персоналом. Низка систематичних оглядів та аналітичних статей 
виокремлюють феномен «HRM 4.0» – інтеграцію індустріальних 
цифрових рішень (платформи, аналітика, автоматизація) із кадро- 
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вими практиками, що кардинально змінює роль HR-фахівця і підви-
щує вимоги до цифрових компетентностей організацій.  

Ключова тенденція – зростання досліджень про workforce 
analytics і data-driven HR: роботи останніх років розглядають, як 
аналітика кадрів впливає на прийняття стратегічних рішень, плану-
вання робочої сили та оцінку ефективності HR-ініціатив. Автори пі-
дкреслюють роль зворотних зв’язків між аналітичними інструмен-
тами і стратегією організації (feedback loops) як фактора синергії те-
хнологій і SHRM [1].   

Паралельно активізувалися дослідження з орієнтації на «emp-
loyee experience» (EX) і дизайн-мислення в HR: праці систематично 
аналізують як трансформувати HR-процеси у користувацько-орієн-
товані сервіси, які підвищують залученість та утримання талантів. 
EX розглядають як критичний компонент сучасного HR, що поєд-
нує технологічні рішення з людиноцентричними практиками [2].   

Щодо концептуальних підходів, останні публікації підтвер-
джують стійку актуальність компетентнісного та стратегічного під-
ходів, але водночас фіксують їх еволюцію під впливом цифрових 
вимог: компетентнісний підхід доповнюється цифровими компете-
нціями, а SHRM – інтеграцією технологічних показників у страте-
гічні KPI. Окремі роботи пропонують інтеграційні рамки для май-
бутнього HRM (компетенції HR-професіоналів, технологічні мо-
дулі, стратегії адаптивності).  

У багатьох дослідженнях розглядаються бар’єри впрова-
дження HR-технологій: технологічні прогалини в компетенціях пе-
рсоналу, складність інтеграції у наявні ІТ-ландшафти, питання при-
ватності й безпеки даних, а також супротив організаційних змін. Па-
ндемія COVID-19 прискорила впровадження віртуальних та автоно-
мізованих HR-інструментів, але одночасно виявила нерівномірність 
готовності організацій до повноцінної цифровізації HR-процесів.  

Наукова література останніх 3-5 років консолідує думку про 
те, що концептуальні підходи до управління персоналом повинні 
еволюціонувати через призму цифровізації – дослідження надають 
теоретичні рамки й емпіричні індикатори, але вимагають додатко-
вих прикладних досліджень для корпоративного сектору з метри-
кою ефективності та управління ризиками впровадження. 

Мета статті. Метою дослідження є узагальнення та критич-
ний аналіз концептуальних підходів до управління персоналом із 
урахуванням специфіки функціонування сучасних організацій та 
формування вимог до сучасних HR-технологій, що забезпечують 
ефективність кадрових процесів у цифрову епоху. 
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Виклад основного матеріалу. Сучасні трансформаційні про-
цеси в економіці та організаційному середовищі суттєво змінюють 
підходи до управління персоналом, висуваючи нові вимоги до кон-
цептуальних засад HRM. До ключових чинників, що формують но-
вий контекст, належать цифровізація, розвиток корпоративних стру-
ктур із багаторівневою системою управління, поширення проєктних 
та мережевих форм організації праці, зростання ролі знань і компете-
нтностей працівників, а також необхідність підвищення гнучкості та 
адаптивності кадрових процесів. У таких умовах управління персо-
налом набуває стратегічного характеру, а його інструментарій має 
поєднувати традиційні HR-практики з новітніми технологіями. 

Сучасні організації функціонують у високодинамічному, тех-
нологічно насиченому та конкурентному середовищі, що висуває 
нові вимоги до управління персоналом. Ефективне HRM у таких 
умовах потребує інтеграції кількох концептуальних підходів, узго-
джених зі специфікою функціонування організацій та з використан-
ням сучасних HR-технологій. 

Специфіка та особливості таких організацій полягають у ба-
гаторівневій структуру, проєктних та гібридних формах роботи, ви-
сокому темпі змін, конкуренції за талантах. Вимоги до організації 
теж серйозні: адаптивність HR-процесів, інтеграція технологій, ро-
звиток цифрових компетентностей, прозорість і швидкість управ-
лінських рішень. 

 

 
 

Рис. 1. Матриця концептуальних підходів до управління  
персоналом в сучасних організаціях 
Джерело: авторська розробка. 
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забезпечує формування адаптивних команд, розвиток кар’єр-
них траєкторій та прозору систему оцінки ефективності; 

в HR-технологіях реалізується через цифрові платформи для 
оцінки компетентностей, LMS/LXP-системи та інструменти аналі-
тики персоналу. 

2. Стратегічний підхід: 
інтегрує управління персоналом у загальну стратегію органі-

зації; 
орієнтований на прогнозування потреб у персоналі, розвиток 

талантів та прийняття рішень на основі даних; 
підтримується аналітичними HR-платформами, People 

Analytics, HCM-системами та інтегрованими dashboard для моніто-
рингу KPI HR-процесів. 

3. Процесний підхід: 
розглядає HR як систему взаємопов’язаних процесів: рекру-

тинг, адаптація, навчання, оцінка, мотивація, утримання; 
забезпечує стандартизацію, прозорість і керованість кадрових 

процесів; 
реалізується через HRIS, BPM-системи, автоматизовані work-

flows і аналітичні інструменти. 
4. Інноваційний та цифровий підходи: 
орієнтовані на впровадження нових методів, технологій і ци-

фрових рішень у HRM; 
підвищують швидкість, ефективність і персоналізацію HR-

процесів; 
влючають: штучний інтелект, VR/AR для навчання, чат-боти, 

цифрові сервіси для employee experience, predictive analytics. 
Взаємодоповнюваність підходів передбачає, що компетентні-

сний, стратегічний, процесний та інноваційно-цифровий підходи 
взаємодіють, створюючи цілісну HR-систему. HR-технології є ін-
струментом реалізації всіх підходів: забезпечують аналітику, авто-
матизацію, персоналізацію та підтримку стратегічних рішень. До 
основних переваг інтегрованої HR-системи 

можна віднести: підвищення ефективності та продуктивності 
персоналу; зміцнення корпоративної культури та лояльності; про-
зорість і контроль кадрових процесів; гнучкість та адаптивність HR-
процедур до стратегічних і ринкових змін; формування стійких кон-
курентних переваг організації через людський капітал. 

Компетентнісний підхід продовжує залишатися провідним у 
системі HRM, оскільки забезпечує орієнтацію організації на розви-
ток ключових професійних, цифрових та поведінкових компетент- 
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ностей персоналу. У сучасних умовах цей підхід доповнюється ак-
центом на soft skills, гнучкість мислення та здатність до інновацій, 
що є критичними для функціонування високотехнологічних підпри-
ємств. 

Компетентнісний підхід виступає одним із базових напрямів 
сучасного управління персоналом, оскільки забезпечує системну 
орієнтацію організації на розвиток тих знань, умінь, навичок і пове-
дінкових характеристик, які прямо впливають на її стратегічну ус-
пішність. В умовах цифрової трансформації та швидкої зміни тех-
нологій компетентнісний підхід набуває нового змісту, стаючи ос-
новою для побудови адаптивної та інноваційної HR-системи. 

1. Сутність компетентнісного підходу в сучасному контексті. 
Компетентнісний підхід передбачає формування чіткого пе-

реліку компетентностей, необхідних для ефективного виконання 
професійних завдань та реалізації стратегічних цілей організації. 
Традиційно структура компетентностей складалася з професійних 
(hard skills) та поведінкових (soft skills) характеристик. Сьогодні до 
них додаються цифрові компетентності, кросфункціональні нави-
чки, здатність до швидкого навчання, критичне мислення та іннова-
ційність. 

2. Урахування специфіки функціонування сучасних організацій. 
Сучасні організації, особливо корпоративні та проєктно-оріє-

нтовані, функціонують у складних умовах: 
багаторівнева система управління; 
робота в мультидисциплінарних командах; 
висока швидкість змін та необхідність оперативного прий-

няття рішень; 
розподілена або гібридна форма зайнятості; 
підвищені вимоги до міжособистісної взаємодії та координації. 
У таких умовах компетентнісний підхід стає ключовим,  

оскільки дозволяє забезпечити: 
збалансоване формування команд, де компетентності взаємо-

доповнюють одна одну; 
узгодження компетенцій персоналу зі стратегією організації; 
гнучкість HR-процесів, включаючи адаптацію, підвищення 

кваліфікації, кар’єрне планування; 
прозору систему оцінювання ефективності на основі вимірю-

ваних поведінкових індикаторів. 
3. Вимоги до HR-технологій у межах компетентнісного під-

ходу. 
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Сучасні HR-технології суттєво розширюють можливості ком-
петентнісного управління, забезпечуючи автоматизацію, аналітику 
та персоналізацію HR-процесів.  

Для повноцінної реалізації компетентнісного підходу HR-те-
хнології мають забезпечувати: 

3.1. Моделювання компетентностей: 
створення компетентнісних профілів посад і ролей; 
формування корпоративної моделі компетентностей; 
автоматичну актуалізацію вимог відповідно до зміни функці-

оналу. 
3.2. Оцінювання компетентностей: 
онлайн-інструменти тестування та психометричної оцінки; 
системи 360°-оцінювання; 
аналітичні платформи для виявлення прогалин у компетен-

ціях. 
3.3. Управління розвитком персоналу: 
персоналізовані навчальні траєкторії (LMS-платформи, LXP); 
прогнозування майбутніх компетентностей (predictive analytics); 
цифрові бібліотеки навчальних ресурсів. 
3.4. Підтримка прийняття управлінських рішень: 
інтеграція компетентнісної моделі з рекрутингом, кар’єрним 

ростом, мотивацією; 
аналітичні звіти для керівників, що відображають зв’язок 

компетентностей із продуктивністю; 
інструменти workforce planning. 
4. Переваги компетентнісного підходу в умовах цифрової тра-

нсформації. 
Компетентнісний підхід, посилений HR-технологіями, забез-

печує низку ключових переваг: 
підвищення точності та об’єктивності HR-рішень; 
створення прозорої та зрозумілої моделі кар’єрного розвитку; 
формування корпоративної культури розвитку та інновацій; 
швидка адаптація персоналу до технологічних змін; 
зміцнення конкурентоспроможності організації через розви-

ток людського потенціалу. 
Компетентнісний підхід у сучасних організаціях є невід’єм-

ним елементом стратегічного HR-менеджменту. Він дозволяє вибу-
дувати цілісну та ефективну систему управління персоналом, що ві-
дповідає викликам цифрової епохи. Впровадження сучасних HR-те-
хнологій забезпечує новий рівень точності, швидкості та адаптив-
ності компетентнісного управління, що стає критично важливим 
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для успішного функціонування організацій у динамічному середо-
вищі. 

Стратегічний підхід до управління персоналом передбачає ін-
теграцію HR-політики у загальну стратегію організації. Його клю-
човим елементом стає HR-аналітика, яка дозволяє формувати про-
гнози потреб у персоналі, оцінювати ефективність кадрових рішень 
і підсилювати стратегічну спрямованість HR-процесів. Сучасні ци-
фрові інструменти – системи аналітики, машинного навчання, авто-
матизовані HR-платформи – забезпечують підвищення точності ух-
валення рішень на основі даних. 

Стратегічний підхід до управління персоналом (Strategic 
Human Resource Management, SHRM) передбачає інтеграцію HR-
функції у загальну систему стратегічного менеджменту організації, 
орієнтуючи кадрові рішення на досягнення довгострокових цілей та 
забезпечення конкурентних переваг. У сучасних умовах, коли орга-
нізації працюють у складному, динамічному та технологічно наси-
ченому середовищі, SHRM набуває особливої значущості та вима-
гає глибокого переосмислення змісту й інструментарію. 

1. Сутність та еволюція стратегічного підходу. 
Стратегічний підхід розглядає персонал не як ресурс, а як 

ключовий актив, здатний забезпечити організаційне зростання та 
інноваційний розвиток. На відміну від операційного HRM, страте-
гічний HR орієнтується на: 

довгострокові потреби організації у компетентностях; 
побудову кадрових стратегій, узгоджених зі стратегією біз-

несу; 
формування системи управління талантами; 
розвиток корпоративної культури й моделі лідерства; 
проактивне управління змінами й ризиками у сфері людських 

ресурсів. 
У сучасних організаціях стратегічний HRM стає основою для 

формування адаптивних структур, гнучких моделей зайнятості та 
інноваційних підходів до управління людським потенціалом. 

2. Урахування специфіки функціонування сучасних організа-
цій. 

Сучасні організації характеризуються низкою особливостей, 
що впливають на структуру та зміст стратегічного HRM: 

корпоративна форма власності та багаторівнева ієрархія ви-
магають стандартизації HR-процесів та уніфікації кадрових політик; 

проєктний та гібридний формат роботи стимулює запит на 
адаптивність, командну динаміку й лідерство; 
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висока конкуренція за таланти потребує розвитку бренду ро-
ботодавця та сучасних систем управління кар'єрними траєкторіями; 

динамічність зовнішнього середовища змушує організації про-
гнозувати потреби у персоналі та моделювати сценарії розвитку; 

цифровізація бізнес-процесів висуває високі вимоги до циф-
рових і аналітичних компетентностей працівників. 

Таким чином, стратегічний HRM має бути здатним швидко 
трансформуватися, підтримуючи розвиток бізнесу через ефективне 
управління людським капіталом. 

3. Вимоги до HR-технологій у рамках стратегічного підходу. 
Стратегічний управлінський фокус вимагає сучасного цифро-

вого інструментарію, що забезпечує глибокий аналіз, точність про-
гнозування та швидкість прийняття рішень. Найважливіші вимоги 
включають: 

3.1. Аналітичні HR-системи (People Analytics): 
прогнозування потреб у персоналі; 
аналіз продуктивності, плинності кадрів, залученості; 
виявлення факторів ризику в HR-системі; 
підтримка управлінських рішень на основі даних. 
3.2. Інтегровані HR-платформи (HRIS, HCM): 
комплексне управління життєвим циклом працівника; 
узгоджені HR-процеси у корпоративних структурах; 
автоматизація рекрутингу, адаптації, оцінювання, навчання. 
3.3. Технології стратегічного розвитку персоналу: 
інтелектуальні системи управління талантами; 
моделі прогнозування компетентнісного дефіциту; 
платформи для кар’єрного та лідерського розвитку. 
3.4. Інструменти підтримки стратегічної комунікації та куль-

тури: 
корпоративні соціальні мережі; 
платформи зворотного зв’язку та оцінки залученості; 
інструменти формування та трансляції цінностей. 
4. Переваги стратегічного підходу в умовах цифрової транс-

формації. 
Інтеграція стратегічного HRM та сучасних HR-технологій за-

безпечує: 
підвищення точності планування людських ресурсів; 
формування кадрового потенціалу, здатного підтримувати 

стратегічні зміни; 
зміцнення конкурентоспроможності завдяки інноваціям у 

HR-процесах; 
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зменшення кадрових ризиків та оптимізацію витрат; 
підвищення рівня залученості та утримання ключових праці-

вників; 
розвиток корпоративної культури та лідерства нового типу. 
Стратегічний підхід до управління персоналом у сучасних ор-

ганізаціях є фундаментом для забезпечення їх довгострокового ро-
звитку та адаптивності. Урахування специфіки функціонування ко-
рпоративних, проєктних і гібридних структур вимагає від HR-мене-
джменту проактивності, гнучкості та технологічної зрілості. Су-
часні HR-технології стають невід’ємним інструментом реалізації 
стратегічного підходу, забезпечуючи глибокий аналітичний супро-
від, персоналізацію HR-процесів та сприяючи формуванню стійких 
конкурентних переваг на основі людського капіталу. 

Процесний підхід акцентує увагу на стандартизації та оптимі-
зації кадрових процедур. Впровадження HR-технологій сприяє ав-
томатизації ключових процесів – підбору, адаптації, оцінювання, 
навчання та розвитку персоналу – що зменшує час операційних ци-
клів та підвищує ефективність взаємодії між HR-службою та праці-
вниками. Особливого значення набуває використання сервісних 
HR-платформ, які забезпечують прозорість і зручність доступу до 
кадрових послуг. 

Процесний підхід до управління персоналом ґрунтується на 
розумінні HR як сукупності взаємопов’язаних, послідовних та по-
вторюваних процесів, що забезпечують створення цінності для ор-
ганізації. У межах цього підходу людські ресурси розглядаються не 
лише як об’єкт управління, а як активний учасник і водночас ре-
зультат ефективно налагоджених HR-процесів. Його основою є уп-
равління персоналом як системою бізнес-процесів, що інтегруються 
в загальну модель управління організацією. 

1. Сутність процесного підходу. 
Процесний підхід передбачає структуризацію всіх функцій 

управління персоналом у вигляді логічно пов’язаних процесів, які 
мають: 

чітко визначену мету та завдання; 
власників процесів (process owners); 
стандартизовані процедури; 
показники ефективності (KPI); 
механізми контролю та удосконалення. 
Завдяки цьому HR-система стає прозорою, вимірюваною та 

керованою на основі даних. Особлива увага приділяється вза- 
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ємозв’язку між процесами рекрутингу, адаптації, навчання, оціню-
вання, мотивації, розвитку та утримання персоналу. 

2. Особливості застосування процесного підходу в сучасних 
організаціях. 

Сучасні підприємства, особливо корпоративного типу та ор-
ганізації з гібридними структурами, мають складну систему взаємо-
дії між підрозділами та високі вимоги до узгодженості бізнес-про-
цесів.  

У таких умовах процесний підхід дає змогу: 
встановлювати єдині стандарти HR-діяльності для всіх філій 

та департаментів; 
підвищувати якість управлінських рішень за рахунок систем-

ності; 
забезпечувати прозорість кадрових процедур; 
підвищувати швидкість прийняття рішень завдяки автомати-

зації процесів; 
адаптувати HR-процеси до динамічних змін зовнішнього се-

редовища. 
Процесна логіка особливо важлива у проєктно-орієнтованих 

та гнучких організаціях, адже дозволяє швидко формувати проєктні 
команди та оптимізувати потоки інформації. 

3. Вимоги до HR-технологій для підтримки процесного під-
ходу. 

Ефективна реалізація процесного підходу вимагає викорис-
тання сучасних цифрових HR-технологій, які забезпечують автома-
тизацію, інтеграцію та аналітичний супровід HR-процесів. 

3.1. HRIS та HCM-платформи (Oracle HCM, SAP Success 
Factors, Workday, BambooHR тощо): 

автоматизація всього життєвого циклу працівника; 
стандартизація HR-процесів; 
створення єдиної бази даних персоналу; 
підтримка цифрових робочих потоків (workflows). 
3.2. BPM-системи (Business Process Management: IBM BPM, 

Camunda, Creatio: 
моделювання, оптимізація та моніторинг HR-процесів; 
створення прозорої системи взаємодії між HR і бізнес-підроз-

ділами; 
можливість швидкої перебудови процесів у разі зміни страте-

гії або ринку. 
3.3. Інструменти аналітики та моніторингу (HR Analytics, BI-

системи: Power BI, Tableau, People Analytics модулі): 
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аналіз ефективності HR-процесів; 
раннє виявлення проблемних зон (наприклад у рекрутингу чи 

адаптації); 
прогнозування HR-трендів і потреб у персоналі. 
3.4. Автоматизація операційних HR-функцій: 
ATS-системи для рекрутингу; 
LMS-платформи для навчання; 
системи управління продуктивністю (PMS). 
Завдяки цим технологіям HR-процеси стають швидшими, то-

чнішими та більш узгодженими. 
4. Переваги впровадження процесного підходу. 
Застосування процесного підходу у сучасних організаціях до-

зволяє: 
підвищити ефективність HR-системи за рахунок стандартиза-

ції та автоматизації; 
оптимізувати витрати на виконання кадрових процедур; 
забезпечити якість HR-послуг відповідно до вимог внутріш-

ніх та зовнішніх стейкхолдерів; 
підвищити прозорість кадрових процесів та відповідальність 

їх власників; 
скороти час HR-операцій, таких як найм, адаптація, оціню-

вання; 
підвищити адаптивність HR-системи до змін у стратегічному 

та зовнішньому середовищі; 
зміцнити корпоративну культуру завдяки єдиним стандартам 

HR-взаємодії. 
Процесний підхід дозволяє сучасним організаціям будувати 

ефективну, прозору й керовану HR-систему, яка відповідає вимогам 
цифрової економіки та умовам високої мінливості середовища. Він 
охоплює всі ключові кадрові процеси, створює взаємозв’язки між 
ними та забезпечує їх оптимальне функціонування завдяки сучас-
ним HR-технологіям. У результаті організація отримує підвищену 
ефективність, передбачуваність результатів та можливість швидкої 
трансформації у відповідь на стратегічні виклики. 

Інноваційний та цифровий підходи до HRM формуються під 
впливом поширення цифрових екосистем і технологій Industry 4.0. 
Вони базуються на використанні таких інструментів, як штучний 
інтелект для рекрутингу, аналітичні системи для оцінювання про-
дуктивності, платформи дистанційного навчання, інструменти мо-
делювання компетентностей та управління кар`єрними траєкторі-
ями. Ці підходи орієнтовані на формування персоналізованого до- 
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свіду працівника (employee experience), розвиток самоорганізації та 
підтримку безперервного професійного зростання. 

Інноваційний та цифровий підходи в HRM є логічним продо-
вженням еволюції управління персоналом у цифрову епоху. Вони 
базуються на застосуванні новітніх технологій, інноваційних мето-
дів роботи та сучасних практик управління, що дозволяють органі-
заціям підвищувати ефективність HR-процесів, формувати гнучкі 
та адаптивні структури та посилювати конкурентні переваги. 

1. Сутність інноваційного та цифрового підходів. 
Інноваційний підхід у HRM передбачає впровадження нових 

методів управління персоналом, зміну традиційних HR-процесів та 
створення організаційних інновацій. Цифровий підхід доповнює 
його використанням сучасних інформаційних та аналітичних техно-
логій, що забезпечують автоматизацію, персоналізацію та аналіз 
HR-процесів.  

Основні цілі цих підходів: 
оптимізація HR-процесів через інновації та автоматизацію; 
підвищення точності та швидкості прийняття управлінських 

рішень; 
розвиток цифрових компетентностей персоналу; 
покращення залученості та досвіду працівників (employee 

experience); 
інтеграція HR-даних у стратегічне планування організації. 
2. Урахування специфіки функціонування сучасних організа-

цій. 
Сучасні організації характеризуються високою динамічністю, 

проєктними та гібридними структурами, багаторівневою ієрархією, 
високим рівнем конкуренції та швидкою зміною ринкових умов.  

У таких умовах інноваційний та цифровий підходи дозволя-
ють: 

швидко формувати та змінювати команди для проєктної ро-
боти; 

забезпечувати безперервний розвиток персоналу через циф-
рові платформи; 

прогнозувати потреби у компетентностях за допомогою ана-
літики; 

підвищувати гнучкість HR-процесів у відповідь на зміни в зо-
внішньому середовищі; 

підтримувати стратегічні ініціативи організації через інтегра-
цію HR-даних у бізнес-планування. 
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3. Вимоги до HR-технологій у межах інноваційного та цифро-
вого підходів. 

Для реалізації інноваційного та цифрового HRM необхідно 
застосовувати сучасні технології, які забезпечують: 

3.1. Автоматизацію та цифровізацію HR-процесів: 
HRIS і HCM-системи для управління життєвим циклом пра-

цівника; 
ATS-системи для автоматизованого рекрутингу; 
LMS/LXP-платформи для дистанційного навчання та розвитку. 
3.2. Аналітику та прогнозування: 
People Analytics для аналізу продуктивності, залученості та 

прогнозування плинності кадрів; 
Predictive Analytics для моделювання майбутніх потреб у ком-

петентностях; 
Dashboard та BI-інструменти для моніторингу KPI HR-проце-

сів. 
3.3. Підтримку employee experience (EX) та персоналізованих 

сервісів: 
цифрові платформи для зворотного зв’язку та оцінки задово-

леності персоналу; 
системи менторства та кар’єрного розвитку; 
інтерактивні сервіси для підвищення мотивації та лояльності 

працівників. 
3.4. Інструменти інноваційного управління: 
штучний інтелект для підбору та оцінювання кандидатів; 
VR/AR для навчання та розвитку компетентностей; 
чат-боти та цифрові асистенти для автоматизації рутинних 

HR-завдань. 
4. Переваги інноваційного та цифрового підходів. 
Впровадження інноваційних та цифрових практик у HRM за-

безпечує: 
підвищення ефективності та швидкості HR-процесів; 
покращення якості прийняття кадрових рішень; 
зменшення адміністративного навантаження на HR-фахівців; 
розвиток цифрової грамотності персоналу та формування но-

вих компетентностей; 
підвищення залученості та задоволеності працівників; 
зміцнення конкурентоспроможності організації за рахунок 

оптимізації людських ресурсів. 
Інноваційний та цифровий підходи до управління персоналом 

є ключовими чинниками розвитку сучасних організацій. Вони  
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дозволяють поєднувати традиційні HR-практики з передовими тех-
нологіями, підвищують адаптивність та гнучкість HR-системи, 
сприяють стратегічному розвитку підприємства та формуванню 
стійких конкурентних переваг. Урахування специфіки функціону-
вання сучасних організацій та вимог до HR-технологій забезпечує 
оптимальну інтеграцію процесів, розвиток персоналу та ефективну 
реалізацію кадрової стратегії. 

 
Таблиця 1. Основні концептуальні підходи до управління  
персоналом у сучасних організаціях та їх взаємозв’язок  
із HR-технологіями 

Підхід Зміст 
Особливості  
застосування 

HR-технології 
/ інструменти 

Переваги  
для організації 

К
о
м

п
ет

ен
т-

н
іс

н
и

й
 

Орієнтація на 
розвиток про-
фесійних, по-
ведінкових та 
цифрових ком-
петентно-стей 

Формування ада-
птивних команд, 
розвиток кар’єр-
них траєкторій, 
оцінка ефектив-
ності 

LMS/LXP, ци-
фрові системи 
оцінки компе-
тентнос-тей, 
аналітичні пла-
тформи 

Підвищення квалі-
фікації персоналу, 
прозорість оцінки, 
розвиток ключових 
компетенцій 

С
тр

ат
ег

іч
-

н
и

й
 

Інтеграція HR 
у загальну біз-
нес-стратегію 

Прогнозування 
потреб у персо-
налі, розвиток 
талантів, підтри-
мка стратегічних 
цілей 

People 
Analytics, 
HCM, 
dashboard KPI, 
BI-системи 

Підвищення точно-
сті кадрових рі-
шень, підтримка 
стратегічних змін, 
розвиток талантів 

П
р
о
ц

ес
н

и
й

 HR як система 
взаємопов’яза-
них процесів 

Стандартизація 
та оптимізація 
рекрутингу, ада-
птації, навчання, 
оцінки, мотива-
ції 

HRIS, BPM, 
автоматизовані 
workflows, ана-
літичні інстру-
менти 

Ефективність про-
цесів, прозорість, 
швидкість вико-
нання операцій,  
інтеграція з бізнес-
процесами 

Ін
н

о
в
ац

ій
н

и
й

 /
 

ц
и

ф
р
о
в
и

й
 

Використання 
новітніх техно-
логій та інно-
вацій у HR 

Автоматизація, 
персоналізація, 
employee 
experience, підт-
римка змін 

AI, VR/AR для 
навчання, чат-
боти, цифрові 
платформи, 
Predictive 
Analytics 

Підвищення ефек-
тивності та швидко-
сті HR-процесів,  
розвиток цифрових 
компетентностей, 
залученість праців-
ників 

Ін
те

гр
о
в
ан

и
й

 
(к

о
м

б
ін

о
в
а-

н
и

й
) 

Поєднання всіх 
підходів для 
формування 
цілісної HR-
системи 

Забезпечення 
стратегічної уз-
годженості, гну-
чкості та адапти-
вності 

Комплексне 
використання 
всіх вище пе-
релічених HR-
технологій 

Оптимізація управ-
ління персоналом, 
підвищення продук-
тивності, розвиток 
корпоративної куль-
тури та конкуренто-
спроможності 

Джерело: авторська розробка. 
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Отже, аналіз сучасних концептуальних підходів до управ-
ління персоналом свідчить про те, що ефективна кадрова політика 
у сучасних організаціях потребує інтеграції кількох взаємодопов-
нювальних стратегій та активного використання HR-технологій.  

Компетентнісний підхід залишається основою сучасного 
HRM, оскільки забезпечує розвиток професійних, цифрових та по-
ведінкових компетентностей персоналу, відповідно до стратегічних 
цілей організації. Він дозволяє створювати адаптивні команди, фо-
рмувати кар’єрні траєкторії та забезпечувати прозору систему оці-
нки ефективності працівників. 

Стратегічний підхід інтегрує управління персоналом у зага-
льну бізнес-стратегію організації. Використання стратегічного 
HRM та сучасних аналітичних платформ дозволяє прогнозувати по-
треби у персоналі, планувати розвиток талантів та приймати управ-
лінські рішення на основі даних, що підвищує конкурентоспромож-
ність підприємства. 

Процесний підхід забезпечує стандартизацію, прозорість та 
керованість HR-процесів. Використання сучасних HRIS, BPM та 
аналітичних систем дозволяє автоматизувати рутинні функції, ско-
ротити час виконання операцій та оптимізувати взаємодію між HR-
службою і бізнес-підрозділами. 

Інноваційний та цифровий підходи відповідають викликам 
цифрової економіки та потребам сучасних корпоративних організа-
цій. Впровадження цифрових платформ, аналітики, автоматизова-
них інструментів навчання та оцінки продуктивності забезпечує пе-
рсоналізований підхід до розвитку працівників, підвищує їх залуче-
ність і сприяє формуванню стійких конкурентних переваг. 

Висновки. Сучасне управління персоналом у корпоративних 
та проєктно-орієнтованих організаціях потребує інтегрованого за-
стосування концептуальних підходів із використанням сучасних 
HR-технологій. Такий підхід забезпечує стратегічну узгодженість, 
ефективність процесів, розвиток компетентностей, цифрову транс-
формацію HR-функції та підвищення загальної конкурентоспромо-
жності організації. 

Всі підходи взаємодоповнюють один одного та створюють ці-
лісну HR-систему, здатну ефективно реагувати на зміни зовніш-
нього та внутрішнього середовища. Для сучасних організацій, осо-
бливо корпоративного та проєктно-орієнтованого типу, критично 
важливим є поєднання стратегічного, компетентнісного, процес-
ного та цифрового підходів із урахуванням специфіки структури, 
форм роботи та технологічного рівня організації. 
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Впровадження сучасних HR-технологій є ключовим елемен-
том реалізації всіх підходів. Це дозволяє підвищити ефективність 
управління персоналом, оптимізувати витрати, забезпечити прозо-
рість процесів та розвиток людського капіталу відповідно до стра-
тегічних цілей організації. 

Загалом, ефективне управління персоналом у сучасних орга-
нізаціях базується на інтеграції концептуальних підходів та сучас-
них HR-технологій, що забезпечує гнучкість, адаптивність, продук-
тивність і стійкий розвиток організації в умовах швидкозмінного бі-
знес-середовища. 

Специфіка сучасних організацій, особливо корпоративного 
сектору, потребує адаптації концептуальних підходів до умов скла-
дної структури управління, високої вимоги до стандартизації про-
цесів та одночасної потреби у гнучкості. Впровадження HR-техно-
логій у таких системах має відповідати критеріям масштабованості, 
інтеграційної сумісності, безпеки даних, аналітичної цінності та 
економічної доцільності. Важливим є також врахування людського 
фактора: готовності персоналу приймати цифрові інновації, рівня 
цифрової грамотності та здатності працювати в умовах змішаних 
форматів зайнятості. 

Отже, оптимальне управління персоналом у сучасних органі-
заціях базується на поєднанні кількох взаємодоповнювальних кон-
цептуальних підходів – компетентнісного, стратегічного, процес-
ного, інноваційного та цифрового. Їх інтеграція, підсилена сучас-
ними HR-технологіями, забезпечує якісне вдосконалення кадрових 
процесів, підвищення продуктивності праці, зміцнення корпорати-
вної культури та конкурентоспроможності підприємства. 

Перспективи подальших досліджень. Доцільно звернути 
увагу на недостатню кількість емпіричних робіт, що вимірюють 
довгостроковий фінансово-економічний ефект від впровадження 
конкретних HR-технологій; потребу у дослідженнях інтеграції ети-
чних і регуляторних аспектів (privacy by design) у HR-аналітику; об-
межену кількість міжгалузевих кейс-досліджень для корпоратив-
ного сектора з урахуванням багаторівневої структури й проєктних 
форм роботи. 

Практичні наслідки: сучасна наукова картина вимагає багато-
вимірного підходу – поєднання класичних концептуальних рамок 
(компетентнісний, мотиваційний, процесний підходи) з техніко-орі-
єнтованими моделями (HRM 4.0, workforce analytics, EX). Для кор-
поративних організацій це означає необхідність формування адап-
тивних критеріїв вибору HR-технологій, які враховують страте- 
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гічну узгодженість, інтеграційну спроможність, безпеку даних і 
людський фактор.  
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Тупота В. Ю. Концептуальні підходи до управління персоналом в су-

часних організаціях з урахуванням специфіки функціонування та вимог до 
HR-технологій 

У статті розкрито сучасні концептуальні підходи до управління персоналом 
у контексті трансформації організацій під впливом цифровізації, глобалізації та 
зростання ролі інтелектуального капіталу. Проаналізовано еволюцію HR-пара-
дигм – від адміністративно-кадрової моделі до стратегічного та технологічно оріє-
нтованого управління людськими ресурсами. Особливу увагу приділено впливу 
специфіки функціонування сучасних організацій, таких як корпоративна струк-
тура, багаторівневе управління, проєктний характер діяльності, високий рівень 
конкуренції та швидкість змін зовнішнього середовища, на формування вимог до 
HR-технологій. 
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У дослідженні обґрунтовано, що застосування сучасних HR-технологій – 
цифрових платформ, систем аналітики персоналу, автоматизованих інструментів 
підбору, розвитку, оцінювання та мотивації працівників – стає ключовою умовою 
забезпечення конкурентоспроможності організації. Визначено критерії ефективно-
сті впровадження таких технологій, серед яких релевантність стратегічним цілям 
бізнесу, адаптивність, прозорість процесів управління персоналом та здатність пі-
двищувати продуктивність і рівень залученості працівників. 

Систематизовано основні концептуальні підходи до управління персона-
лом: компетентнісний, мотиваційно-ціннісний, процесний, клієнтоорієнтований, 
інноваційний та цифровий. Показано їх взаємодоповнюваність і роль у формуванні 
інтегрованої HR-системи. Зроблено висновок, що оптимальне поєднання сучасних 
підходів та технологій забезпечує ефективність кадрової політики, гнучкість орга-
нізаційної поведінки й стійкість розвитку підприємств. Запропоновано рекоменда-
ції щодо удосконалення HR-практик в умовах цифрової трансформації та підви-
щення вимог до управління людськими ресурсами. 

Ключові слова: управління персоналом, HR-технології, аналітика персо-
налу, стратегічне HRM, цифровізація, менеджмент підприємства. 

 
Tupota V. Conceptual approaches to personnel management in modern or-

ganizations, taking into account the specifics of functioning and requirements for 
HR technologies 

The article examines contemporary conceptual approaches to human resource 
management in the context of organizational transformation driven by digitalization, 
globalization, and the growing importance of intellectual capital. It analyzes the evolu-
tion of HR paradigms – from the administrative and personnel-oriented model to strategic 
and technology-driven human resource management. Particular attention is given to the 
influence of modern organizational characteristics, such as corporate structures, multi-
level management, project-based operations, high competition, and the accelerated pace 
of environmental changes, on the formation of requirements for HR technologies. 

The study substantiates that the implementation of modern HR technologies – 
digital platforms, workforce analytics systems, automated tools for recruitment, develop-
ment, performance evaluation, and employee motivation – has become a key factor in 
ensuring organizational competitiveness. The article identifies criteria for the effective 
integration of such technologies, including alignment with strategic business goals, 
adaptability, process transparency, and the ability to enhance productivity and employee 
engagement. 

The main conceptual approaches to human resource management are systema-
tized, including the competency-based, motivation-value, process, customer-oriented, in-
novative, and digital approaches. Their complementarity and role in building an inte-
grated HR system are demonstrated. It is concluded that the optimal combination of mod-
ern approaches and technologies strengthens HR policy effectiveness, organizational 
flexibility, and sustainable development. The article provides recommendations for im-
proving HR practices under conditions of digital transformation and increasing demands 
for human resource management. 

Keywords: human resources management, HR technologies, personnel analytics, 
strategic HRM, digitalization, enterprise management. 


