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СУЧАСНІ МЕТОДИ ТА ІНСТРУМЕНТИ 

ВДОСКОНАЛЕННЯ СИСТЕМИ УПРАВЛІННЯ 

ПЕРСОНАЛОМ В УМОВАХ КРИЗИ 
 

Активне впровадження цифрових технологій сприяє трансформації 

традиційних підходів до кадрової роботи, забезпечує оперативність прийняття 

управлінських рішень та створює передумови для підвищення адаптивності 

підприємства до змін зовнішнього середовища. Особливої актуальності 

цифровізація набуває в умовах кризових явищ, коли організації змушені 

швидко реагувати на нові виклики та забезпечувати безперервність бізнес-

процесів [3; 8; 14]. 

На думку М. Шкробот, сучасні технології управління персоналом 

охоплюють широкий спектр цифрових інструментів, які забезпечують 

автоматизацію кадрових процесів, удосконалення системи комунікацій, 

підвищення ефективності добору персоналу та підтримку професійного 

розвитку працівників. Використання інформаційних технологій дозволяє 

значно скоротити часові витрати на виконання рутинних кадрових операцій, 

підвищити точність обробки інформації та забезпечити своєчасне отримання 

аналітичних даних для ухвалення управлінських рішень [14]. 

Одним із найважливіших напрямів цифрової трансформації системи 

управління персоналом є автоматизація HR-процесів. Автоматизація 

передбачає використання спеціалізованих програмних продуктів для ведення 

кадрового обліку, управління документацією, планування робочого часу, 

оцінювання результативності працівників та контролю виконання кадрових 

процедур. Завдяки цьому керівництво підприємства отримує можливість 

оперативно реагувати на зміни кадрової ситуації та ухвалювати обґрунтовані 

управлінські рішення [2; 6; 7]. 

Важливе місце у структурі сучасного кадрового менеджменту займають 

інформаційні системи управління персоналом (Human Resource Information 
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Systems — HRIS). Такі системи забезпечують централізоване зберігання 

інформації про працівників, автоматизують процеси кадрового 

адміністрування, формування звітності та моніторингу кадрових показників. 

Використання HRIS сприяє підвищенню прозорості кадрової діяльності та 

забезпечує інформаційну підтримку реалізації кадрової політики 

підприємства. 

Суттєвим напрямом цифровізації є впровадження електронного 

документообігу у кадровій роботі. Перехід від паперових документів до 

електронних форм взаємодії сприяє скороченню адміністративних витрат, 

прискорює процеси погодження кадрових рішень та підвищує рівень 

контролю за виконанням управлінських процедур. Особливої ваги 

електронний документообіг набуває в умовах дистанційної або змішаної 

організації праці, яка стала поширеним явищем під впливом кризових 

процесів та воєнних викликів. 

Окремої уваги заслуговують цифрові інструменти добору та оцінювання 

персоналу. Сучасні підприємства дедалі активніше використовують онлайн-

платформи для пошуку кандидатів, автоматизовані системи відбору резюме, 

цифрові тести професійних компетентностей та програмні засоби оцінювання 

результативності працівників. Використання таких інструментів забезпечує 

підвищення об'єктивності кадрових рішень та скорочення витрат часу на 

рекрутингові процедури. 

У сучасній практиці управління персоналом важливого значення набуває 

HR-аналітика, яка передбачає використання методів аналізу даних для 

оцінювання кадрових процесів та прогнозування їх розвитку. Застосування 

HR-аналітики надає можливість визначати тенденції плинності кадрів, 

оцінювати ефективність програм мотивації, прогнозувати потребу в персоналі 

та своєчасно виявляти кадрові ризики. Завдяки цьому підвищується якість 

управлінських рішень та забезпечується більш ефективне використання 

людського капіталу підприємства [2; 18]. 

Не менш важливим напрямом цифрової трансформації є використання 

цифрових платформ для навчання та розвитку працівників. Онлайн-курси, 

вебінари, системи дистанційного навчання та корпоративні освітні платформи 

створюють умови для безперервного професійного розвитку персоналу, що 

особливо важливо в умовах швидких технологічних змін та необхідності 

постійного оновлення професійних компетентностей. Такі інструменти 

забезпечують доступність навчання незалежно від місця перебування 

працівника та сприяють формуванню адаптивного кадрового потенціалу 

підприємства. 
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Таким чином, цифровізація кадрових процесів виступає одним із 

найбільш перспективних напрямів удосконалення системи управління 

персоналом в умовах кризи. Використання сучасних HR-технологій 

забезпечує підвищення оперативності управління, сприяє розвитку кадрового 

потенціалу, зміцненню кадрової стійкості та формує додаткові можливості 

для забезпечення конкурентоспроможності підприємства в умовах 

нестабільного зовнішнього середовища. 

Таблиця 1 

Сучасні цифрові технології управління персоналом підприємства 

Технологія 
Сфера 

застосування 
Переваги 

Очікуваний 

результат 

HRIS-системи (Human 

Resource Information 

Systems) 

Кадровий облік, 

управління 

персоналом, 

формування 

звітності 

Централізація кадрових 

даних, оперативність 

обробки інформації, 

зниження 

адміністративного 

навантаження 

Підвищення 

ефективності 

кадрового 

адміністрування та 

якості управлінських 

рішень 

ATS-системи 

(Applicant Tracking 

Systems) 

Пошук, відбір та 

рекрутинг 

персоналу 

Автоматизація добору 

кандидатів, скорочення 

часу найму, підвищення 

якості відбору 

Формування якісного 

кадрового складу 

підприємства 

HR-аналітика 

Аналіз кадрових 

показників та 

прогнозування 

потреб у 

персоналі 

Обґрунтованість 

управлінських рішень, 

своєчасне виявлення 

кадрових ризиків 

Оптимізація кадрової 

політики та 

підвищення 

результативності 

управління 

персоналом 

Електронний 

документообіг 

Оформлення 

кадрової 

документації та 

внутрішніх 

процесів 

Скорочення витрат часу 

та ресурсів, підвищення 

контролю за 

документообігом 

Підвищення 

оперативності 

кадрових процедур 

Онлайн-навчання (E-

learning) 

Підвищення 

кваліфікації та 

професійний 

розвиток 

працівників 

Гнучкість навчання, 

доступність освітніх 

ресурсів, безперервність 

професійного розвитку 

Формування сучасних 

професійних 

компетентностей 

персоналу 

Хмарні сервіси 

управління 

персоналом 

Зберігання та 

обробка кадрової 

інформації, 

дистанційна 

взаємодія 

Доступність даних у 

режимі реального часу, 

підтримка віддаленої 

роботи 

Забезпечення 

безперервності 

кадрових процесів в 

умовах кризи 
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Продовження табл. 1 

Технологія 
Сфера 

застосування 
Переваги 

Очікуваний 

результат 

Платформи 

внутрішніх 

комунікацій 

(Microsoft Teams, 

Slack, Google 

Workspace тощо) 

Координація 

роботи 

працівників та 

корпоративна 

взаємодія 

Швидкість обміну 

інформацією, підтримка 

командної роботи, 

підвищення рівня 

комунікації 

Зміцнення 

організаційної 

згуртованості та 

підвищення 

ефективності 

взаємодії персоналу 

Системи оцінювання 

результативності 

персоналу 

(Performance 

Management Systems) 

Моніторинг 

досягнення цілей 

та оцінювання 

ефективності 

праці 

Об'єктивність 

оцінювання, підтримка 

розвитку працівників, 

виявлення потреб у 

навчанні 

Підвищення 

продуктивності праці 

та ефективності 

використання 

людського капіталу 

Джерело: узагальнено автором на основі [16; 17] 

 

Дані таблиці 1 свідчать, що цифрові технології поступово стають 

невід’ємною складовою сучасної системи управління персоналом. Їх 

використання забезпечує автоматизацію кадрових процесів, підвищення 

оперативності прийняття управлінських рішень, розвиток професійних 

компетентностей працівників та зміцнення кадрової стійкості підприємства. 

Особливого значення цифрові HR-технології набувають в умовах кризи, коли 

виникає необхідність швидкої адаптації організації до змін зовнішнього 

середовища, оптимізації використання трудових ресурсів та забезпечення 

безперервності діяльності підприємства. Водночас ефективність 

впровадження цифрових інструментів значною мірою залежить від рівня 

підготовленості персоналу до роботи в цифровому середовищі, що зумовлює 

необхідність розвитку професійних компетентностей працівників та 

формування сучасних навичок управління людськими ресурсами. 

Після аналізу можливостей цифрових технологій у сфері управління 

персоналом закономірним є звернення до питання розвитку людського 

потенціалу підприємства. Незважаючи на стрімке поширення сучасних HR-

технологій, саме професійні компетентності працівників залишаються 

визначальним чинником ефективності функціонування організації. Цифрові 

інструменти здатні підвищувати результативність кадрових процесів, проте їх 

практична цінність значною мірою залежить від рівня підготовленості 

персоналу до використання нових технологій, здатності адаптуватися до змін 

та постійно вдосконалювати власні професійні якості. 

У сучасних умовах господарювання все більшого поширення набуває 

компетентнісний підхід до управління персоналом, який передбачає 
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орієнтацію не лише на формальні характеристики працівника, а насамперед на 

сукупність його знань, умінь, навичок, особистісних якостей та здатність 

ефективно виконувати професійні обов'язки. Такий підхід забезпечує більш 

тісний зв'язок між кадровою політикою підприємства та його стратегічними 

цілями, сприяє підвищенню конкурентоспроможності організації та створює 

умови для її сталого розвитку [1; 5]. 

На думку І. Гурської та С. Герчанівської, система управління персоналом 

виступає одним із визначальних чинників забезпечення конкурентоспроможності 

підприємства, оскільки саме людські ресурси формують основу для реалізації 

виробничих, інноваційних та управлінських процесів [1]. За таких умов 

розвиток професійних компетентностей працівників набуває стратегічного 

значення, а інвестиції у людський капітал розглядаються як важливий 

інструмент забезпечення довгострокових конкурентних переваг. 

Особливої актуальності питання розвитку компетентностей набувають в 

умовах кризових явищ та нестабільності зовнішнього середовища. Зростання 

рівня невизначеності, прискорення технологічних змін і необхідність 

швидкого реагування на нові виклики потребують від працівників не лише 

високого рівня професійної підготовки, а й сформованості комплексу 

універсальних навичок, які забезпечують ефективну адаптацію до змін. У 

цьому контексті важливого значення набувають так звані soft skills, які 

включають комунікаційні здібності, критичне мислення, здатність працювати 

в команді, лідерські якості, емоційну стійкість та навички управління часом. 

М. Морозова наголошує, що розвиток soft skills сприяє підвищенню 

професійної мобільності працівників, їхній здатності ефективно взаємодіяти з 

колегами та приймати обґрунтовані рішення в умовах невизначеності [10]. Для 

сучасного підприємства такі навички стають не менш важливими, ніж 

професійні знання, оскільки саме вони забезпечують гнучкість поведінки 

працівників і дозволяють швидше адаптуватися до змін ринкового середовища. 
 

Таблиця 2 

Основні компетентності працівників, необхідні для ефективної 

діяльності в умовах кризи 

Компетентність Зміст компетентності 

Значення для діяльності 

підприємства в умовах 

кризи 

Очікуваний 

результат 

Професійна 

компетентність 

Сукупність спеціальних 

знань, умінь і навичок, 

необхідних для 

виконання професійних 

обов'язків 

Забезпечення належної 

якості виконання 

виробничих і управлінських 

завдань 

Підвищення 

продуктивності 

праці та якості 

результатів 

діяльності 
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Продовження табл. 2 

Компетентність Зміст компетентності 

Значення для діяльності 

підприємства в умовах 

кризи 

Очікуваний 

результат 

Адаптивність 

Здатність швидко 

реагувати на зміни 

зовнішнього та 

внутрішнього середовища 

Сприяє оперативному 

пристосуванню до нових 

умов функціонування 

підприємства 

Підвищення 

гнучкості та 

стійкості 

організації 

Комунікаційна 

компетентність 

Здатність ефективно 

обмінюватися 

інформацією та 

взаємодіяти з іншими 

працівниками 

Забезпечує координацію дій 

і підтримує ефективну 

командну роботу 

Покращення 

внутрішніх 

комунікацій та 

зменшення 

конфліктних 

ситуацій 

Цифрова 

компетентність 

Здатність 

використовувати 

цифрові технології та 

інформаційні системи у 

професійній діяльності 

Забезпечує ефективне 

використання сучасних  

HR-технологій та цифрових 

платформ 

Підвищення 

ефективності 

роботи в 

цифровому 

середовищі 

Критичне 

мислення 

Здатність аналізувати 

інформацію та приймати 

обґрунтовані рішення 

Дає можливість ефективно 

діяти в умовах 

невизначеності та ризику 

Підвищення 

якості 

управлінських 

рішень 

Емоційна 

стійкість 

Здатність зберігати 

працездатність у 

стресових ситуаціях 

Сприяє підтриманню 

ефективності діяльності в 

умовах підвищеного 

психологічного 

навантаження 

Зниження 

негативного 

впливу стресових 

факторів 

Навички 

командної 

роботи 

Здатність працювати в 

колективі та досягати 

спільних результатів 

Забезпечує узгодженість дій 

працівників та ефективність 

спільної діяльності 

Підвищення 

згуртованості 

колективу 

Самоорганізація 

та управління 

часом 

Здатність ефективно 

планувати власну 

діяльність та 

розподіляти ресурси 

Сприяє раціональному 

використанню робочого часу 

та підвищенню особистої 

результативності 

Зростання 

індивідуальної 

продуктивності 

праці 

Лідерська 

компетентність 

Здатність організовувати 

діяльність інших 

працівників та 

спрямовувати їх на 

досягнення спільних цілей 

Забезпечує ефективне 

управління змінами та 

підтримку колективу в 

кризових ситуаціях 

Підвищення 

ефективності 

управління 

персоналом 

Інноваційність 

Здатність генерувати та 

впроваджувати нові ідеї 

та рішення 

Створює умови для  

розвитку підприємства та 

підвищення його 

конкурентоспроможності 

Посилення 

інноваційного 

потенціалу 

організації 

Джерело: узагальнено автором на основі [9; 13; 15] 
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Дані таблиці 2 свідчать, що в умовах кризових явищ та нестабільності 

зовнішнього середовища ефективність діяльності підприємства значною 

мірою залежить від рівня сформованості професійних та особистісних 

компетентностей працівників. Поряд із традиційними професійними 

знаннями все більшого значення набувають адаптивність, цифрова 

грамотність, комунікаційні навички, критичне мислення та емоційна 

стійкість. Саме зазначені компетентності забезпечують здатність персоналу 

швидко реагувати на зміни, ефективно використовувати сучасні цифрові 

технології та підтримувати належний рівень результативності праці в умовах 

невизначеності. У зв'язку з цим сучасна система управління персоналом 

повинна бути орієнтована не лише на забезпечення підприємства трудовими 

ресурсами, а й на створення умов для безперервного професійного розвитку 

працівників, формування їх конкурентних переваг та зміцнення кадрового 

потенціалу організації. 

Водночас розвиток компетентностей персоналу не може забезпечити 

повною мірою ефективність діяльності підприємства без використання 

сучасних механізмів мотивації та залучення працівників до реалізації 

стратегічних цілей організації. Тому важливим напрямом удосконалення 

системи управління персоналом в умовах кризи є впровадження сучасних 

підходів до мотивації персоналу, які сприяють підвищенню продуктивності 

праці, зміцненню лояльності працівників та забезпеченню стабільності 

кадрового складу підприємства. 

Таким чином, проведений аналіз сучасних методів та інструментів 

удосконалення системи управління персоналом засвідчив, що в умовах 

кризових явищ особливого значення набуває комплексне поєднання цифрових 

технологій, компетентнісного підходу, сучасних механізмів мотивації та 

інструментів розвитку людського капіталу. Встановлено, що цифровізація 

кадрових процесів сприяє підвищенню оперативності управлінських рішень, 

забезпечує автоматизацію кадрового адміністрування та створює умови для 

більш ефективного використання трудового потенціалу підприємства. 

Дослідження також показало, що важливою передумовою забезпечення 

ефективності системи управління персоналом виступає розвиток професійних 

і особистісних компетентностей працівників. У сучасних умовах конкурентні 

переваги підприємства значною мірою визначаються не лише рівнем 

професійної підготовки персоналу, а й його здатністю до адаптації, 

використання цифрових технологій, командної взаємодії, критичного 

мислення та ефективної роботи в умовах невизначеності. 
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Особливої актуальності в кризових умовах набувають сучасні підходи до 

мотивації персоналу, орієнтовані на поєднання матеріальних і нематеріальних 

стимулів, підтримання залученості працівників, розвиток корпоративної 

культури та формування сприятливого соціально-психологічного клімату в 

колективі. Водночас ефективне управління персоналом дедалі більше 

ґрунтується на стратегічному підході, який передбачає розвиток людського 

капіталу як одного з найважливіших ресурсів підприємства [4; 11; 12]. 

Отже, удосконалення системи управління персоналом в умовах кризи 

доцільно здійснювати шляхом впровадження сучасних цифрових HR-

технологій, розвитку компетентностей працівників, використання 

інноваційних методів мотивації та формування адаптивної кадрової політики. 

Застосування зазначених інструментів забезпечує підвищення кадрової 

стійкості підприємства, сприяє збереженню та розвитку людського капіталу, 

а також створює передумови для підвищення конкурентоспроможності та 

забезпечення сталого функціонування організації в умовах нестабільного 

зовнішнього середовища. 
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