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ІННОВАЦІЙНИЙ РОЗВИТОК СИСТЕМИ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ ЯК 

ЧИННИК ОРГАНІЗАЦІЙНОЇ РЕЗУЛЬТАТИВНОСТІ 
 

У статті обґрунтовано роль інноваційного розвитку системи управління персоналом як ключового чинника 
підвищення організаційної результативності в умовах цифрової трансформації та економіки знань. Метою дослідження є 
визначення теоретико-методичних засад і практичних напрямів упровадження інноваційних HR-технологій для забезпечення 
стійкого розвитку організацій. У процесі дослідження використано методи системного аналізу, порівняння, узагальнення, 
структурно-функціональний та логіко-аналітичний підходи. Визначено, що цифровізація HR-процесів, розвиток 
компетентнісних моделей, управління талантами, інноваційні підходи до мотивації та формування організаційної культури 
забезпечують зростання продуктивності праці, залученості персоналу й адаптивності підприємств до змін. Наукова новизна 
полягає у розробленні комплексної моделі поетапного впровадження інновацій у систему управління персоналом з орієнтацією 
на Цілі сталого розвитку та європейські HR-практики. Практична значущість результатів полягає в можливості їх використання 
при формуванні HR-стратегії, удосконаленні системи оцінювання результативності та управління змінами в організаціях. 
Перспективи подальших досліджень пов’язані з розробленням індикаторів оцінювання ефективності цифрових HR-рішень і 
впливу інноваційних практик на фінансові результати підприємств. 

Ключові слова: інноваційний розвиток HR-системи, цифрова трансформація управління персоналом, організаційна 
результативність, HR-аналітика, управління талантами, компетентнісний розвиток, організаційна культура, управління 
змінами, сталий розвиток, європейські HR-практики.  

 

KUSTRICH Lilia, GOMENIUK Maryna 
Uman National University of Horticulture 

 

INNOVATIVE DEVELOPMENT OF THE HUMAN RESOURCE MANAGEMENT 

SYSTEM AS A FACTOR OF ORGANIZATIONAL PERFORMANCE 
 
The article substantiates the role of the innovative development of the human resource management system as a key factor 

in improving organizational performance in the context of digital transformation and the knowledge-based economy. The purpose of 
the research is to determine the theoretical and methodological foundations and practical directions for implementing innovative HR 
technologies to ensure sustainable organizational development. The study uses systemic, structural-functional, comparative, and 
analytical methods, enabling it to identify the relationship between HR innovations and performance indicators. It has been shown 
that the digitalization of HR processes, the development of competency-based models, talent management systems, innovative 
motivation tools, and the transformation of organizational culture contribute to the growth of labor productivity, employee 
engagement, and enterprises' adaptability to environmental changes. 

The scientific novelty of the research lies in the development of an integrated, stage-based model for implementing 
innovations in human resource management, which combines strategic HR planning, digital tools, change management mechanisms, 
and performance evaluation, considering the principles of sustainable development and European best practices. The practical 
significance of the results lies in their potential to inform HR strategies, improve personnel development programs, introduce HR 
analytics, and enhance organizational change management systems. The proposed approach enables organizations to increase the 
effectiveness of decision-making, reduce transaction costs, improve the quality of human capital and strengthen competitive 
advantages. Prospects for further research include developing quantitative indicators to assess the impact of digital HR solutions on 
financial and non-financial performance, as well as studying the long-term effects of innovative HR practices on organizational 
resilience. 

Keywords: innovative HR system development, digital transformation of human resource management, organizational 
performance, HR analytics, talent management, competency development, organizational culture, change management, sustainable 
development, European HR practices. 
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ПОСТАНОВКА ПРОБЛЕМИ У ЗАГАЛЬНОМУ ВИГЛЯДІ  

ТА ЇЇ ЗВ’ЯЗОК ІЗ ВАЖЛИВИМИ НАУКОВИМИ ЧИ ПРАКТИЧНИМИ ЗАВДАННЯМИ 
В умовах цифрової трансформації економіки, посилення глобальної конкуренції та зростання ролі 

інтелектуального капіталу інноваційний розвиток системи управління персоналом набуває стратегічного 

значення для забезпечення стійкої організаційної результативності. Традиційні підходи до роботи з 

персоналом, орієнтовані переважно на адміністративно-кадрові функції, втрачають ефективність в умовах 
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динамічного зовнішнього середовища, швидких технологічних змін і зростання вимог до гнучкості 

організаційних структур. 

Сучасні організації дедалі більше усвідомлюють, що персонал є не лише ресурсом, а ключовим 

джерелом інновацій, конкурентних переваг і довгострокового розвитку. У зв’язку з цим система управління 

персоналом повинна трансформуватися від функціонально-операційної моделі до стратегічно орієнтованої, 

інноваційно спрямованої та інтегрованої у загальну систему корпоративного управління. Особливої 

актуальності набувають питання впровадження цифрових HR-технологій, розвитку компетентнісних 

моделей, управління талантами, формування інноваційної організаційної культури та підвищення залученості 

працівників. 

Разом з тим на практиці спостерігається низка проблем, пов’язаних із фрагментарністю впровадження 

інновацій у сфері управління персоналом, недостатнім рівнем методичного забезпечення оцінювання їх 

впливу на організаційну результативність, а також обмеженою інтеграцією HR-стратегії з загальною 

стратегією розвитку підприємства. Це зумовлює необхідність наукового обґрунтування ролі інноваційного 

розвитку системи управління персоналом як чинника підвищення ефективності діяльності організацій та 

формування їх конкурентоспроможності в умовах економіки знань. 

 

АНАЛІЗ ДОСЛІДЖЕНЬ ТА ПУБЛІКАЦІЙ 
Проблематика інноваційного розвитку системи управління персоналом та його впливу на 

організаційну результативність широко висвітлена у працях зарубіжних і вітчизняних науковців. У роботах 

М. Армстронга систематизовано сучасні HR-практики та підходи до розвитку персоналу як складової 

стратегічного управління [1]. Д. Ульріх і В. Брокбанк обґрунтовують ціннісну роль HR-функції та її 

трансформацію у стратегічного партнера бізнесу, що безпосередньо корелює з показниками результативності 

організацій [2]. У дослідженнях П. Боксала та Дж. Пурселла розкрито концептуальні засади стратегічного 

HRM та вплив систем HR-практик на конкурентоспроможність підприємств [3] а Дж. Пфеффер доводить 

економічну доцільність інвестування в персонал через механізми підвищення продуктивності та 

залученості [4].  

Сучасний вектор досліджень зміщується у бік цифровізації HR та використання даних у прийнятті 

рішень. Т. Девенпорт підкреслює, що конкуренція на основі аналітики формує якісно новий рівень 

управлінської ефективності, зокрема у сфері кадрових рішень [5]. Е. Бриньольфссон і К. МакЕлгеран 

обґрунтовують зв’язок data-driven підходів із прискоренням управлінських циклів та підвищенням 

результативності, що є релевантним для розвитку HR-аналітики та прогнозування кадрових ризиків [6]. 

Значущими є також підходи Дж. Бессанта та Дж. Тідда щодо інноваційного управління як організаційної 

здатності, що потребує відповідних змін у системі розвитку компетентностей і культури персоналу [7].  

У вітчизняній науковій школі питання розвитку людського капіталу й сучасних HR-механізмів 

розкриваються у працях А. М. Колота [8], О. А. Грішнової [9], Л. В. Балабанової [10], В. А. Савченка [11], де 

акцентовано роль компетентнісного розвитку, мотиваційних інструментів та стратегічного управління 

персоналом. Водночас окремий прикладний пласт, важливий для інноваційного розвитку HR-систем, 

формують дослідження Н. П. Резнік, зокрема щодо впровадження інноваційних платформ управління 

економічними процесами в умовах цифровізації [12], а також щодо впливу інституційного середовища та 

інвестиційного клімату на розвиток організацій [13-15]. Зазначені підходи є методологічно значущими для 

обґрунтування цифрових HR-рішень, інвестицій у людський капітал, а також для розроблення системи 

показників результативності HR-інновацій у контексті стратегічного розвитку підприємства. 

Окремий науковий інтерес становлять також праці вітчизняних дослідників, які розглядають 

інноваційний розвиток управління персоналом крізь призму цифрової економіки, стратегічного менеджменту 

та розвитку людського капіталу. Так, у дослідженнях О. С. Федоніна та В. М. Геєця акцентується роль 

людського потенціалу як базового чинника інноваційної конкурентоспроможності та економічної стійкості 

організацій [16; 17]. І. Л. Петрова обґрунтовує значення цифрових компетентностей і трансформації HR-

функцій у контексті Industry 4.0 та формування економіки знань [18]. У працях Л. І. Михайлової розкрито 

механізми стратегічного розвитку персоналу та формування інноваційної організаційної культури як 

передумови підвищення результативності підприємств [19]. Зазначені наукові підходи доповнюють 

концептуальну основу дослідження та підтверджують доцільність інтеграції інноваційних, цифрових і 

стратегічних інструментів у систему управління персоналом. 

 

ФОРМУЛЮВАННЯ ЦІЛЕЙ СТАТТІ 
Метою статті є теоретико-методичне обґрунтування ролі інноваційного розвитку системи управління 

персоналом у підвищенні організаційної результативності та визначення ключових напрямів трансформації 

HR-систем в умовах цифровізації та економіки знань. Для досягнення поставленої мети у статті 

передбачається вирішення таких завдань: узагальнити сучасні наукові підходи до трактування інновацій в 

управлінні персоналом; розкрити зміст та структуру інноваційно орієнтованої системи управління 

персоналом; визначити механізми впливу HR-інновацій на показники результативності організацій; 

обґрунтувати практичні напрями впровадження інноваційних HR-технологій у діяльність підприємств. 
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ВИКЛАД ОСНОВНОГО МАТЕРІАЛУ 
Інноваційний розвиток системи управління персоналом слід розглядати як цілеспрямований процес 

упровадження нових підходів, методів, технологій і організаційних рішень у сфері роботи з персоналом, 

спрямований на підвищення ефективності використання людського капіталу та досягнення стратегічних цілей 

організації. На відміну від традиційної кадрової моделі, інноваційно орієнтована HR-система виконує не лише 

адміністративні, а й стратегічні функції, забезпечуючи формування компетентнісного потенціалу, розвиток 

творчих здібностей працівників і підтримку організаційних змін. Ключовим елементом інноваційного 

розвитку HR-системи є цифровізація управлінських процесів. Використання інформаційних платформ, HR-

аналітики, автоматизованих систем підбору та оцінювання персоналу, електронного навчання й управління 

знаннями дозволяє підвищити оперативність прийняття рішень, прозорість кадрових процедур і 

обґрунтованість управлінських дій. Цифрові інструменти створюють можливості для персоналізації розвитку 

працівників, прогнозування потреб у компетенціях та формування кадрового резерву на основі даних. 

Важливу роль у забезпеченні організаційної результативності відіграє впровадження компетентнісного 

підходу до управління персоналом. Формування моделей ключових і професійних компетенцій, орієнтованих 

на інноваційну діяльність, командну роботу та клієнтоорієнтованість, сприяє узгодженню індивідуальних 

цілей працівників із стратегічними пріоритетами організації. Це дозволяє підвищити продуктивність праці, 

якість виконання завдань і рівень залученості персоналу. Інноваційний розвиток системи управління 

персоналом тісно пов’язаний з формуванням організаційної культури, орієнтованої на навчання, відкритість 

до змін і підтримку ініціатив. Створення умов для безперервного професійного розвитку, обміну знаннями та 

генерації ідей забезпечує зростання інтелектуального капіталу й підвищує здатність організації до адаптації в 

умовах нестабільного зовнішнього середовища. Суттєвий вплив на організаційну результативність мають 

інновації у сфері мотивації та оцінювання персоналу. Запровадження гнучких систем винагороди, заснованих 

на досягненні індивідуальних і командних результатів, використання нематеріальних стимулів, розвиток 

програм визнання та залученості сприяють підвищенню трудової активності та лояльності працівників. 

Сучасні методи performance management, що поєднують регулярний зворотний зв’язок, коучинг і розвиток, 

забезпечують орієнтацію персоналу на досягнення стратегічних показників. 

Таким чином, інноваційний розвиток системи управління персоналом формує комплексний механізм 

впливу на організаційну результативність, який охоплює цифровізацію HR-процесів, розвиток компетенцій, 

удосконалення мотиваційних інструментів та трансформацію організаційної культури. Реалізація зазначених 

напрямів дозволяє забезпечити підвищення ефективності діяльності, стійкість конкурентних переваг і 

довгостроковий розвиток організацій. 

Європейський практичний досвід демонструє, що інноваційний розвиток системи управління 

персоналом розглядається як складова загальної моделі конкурентоспроможності організації та її соціальної 

відповідальності. У країнах ЄС HR-функція дедалі частіше інтегрується у стратегічне управління, 

забезпечуючи узгодження кадрової політики з цілями інноваційного розвитку, цифрової трансформації та 

підвищення продуктивності праці. 

Суттєвим чинником трансформації HR-систем у Європі є активне впровадження підходів ESG та 

орієнтація на Цілі сталого розвитку ООН. Зокрема, інноваційний HR-менеджмент пов’язується з реалізацією 

ЦСР 3 «Міцне здоров’я і благополуччя», ЦСР 4 «Якісна освіта», ЦСР 5 «Гендерна рівність», ЦСР 8 «Гідна 

праця та економічне зростання», ЦСР 9 «Інновації та інфраструктура» та ЦСР 10 «Скорочення нерівності». 

Це обумовлює переорієнтацію системи управління персоналом на розвиток людського капіталу, добробуту 

працівників, інклюзивності та безперервного навчання. Запропонована у дослідженні комплексна модель 

поетапного впровадження інновацій у систему управління персоналом ґрунтується на розгляді HR-системи 

як стратегічної підсистеми організаційного розвитку, інтегрованої з корпоративною стратегією, цифровою 

трансформацією та принципами сталого розвитку. На відміну від фрагментарних підходів, що 

зосереджуються на окремих інструментах, модель має системний характер і поєднує аналітичний, 

організаційний, технологічний та соціально-поведінковий контури управління людським капіталом. 

Важливою складовою моделі є обґрунтування логіки послідовної трансформації HR-системи, яка починається 

з комплексної діагностики кадрового потенціалу, рівня цифрової зрілості, стану організаційної культури та 

стратегічних потреб у компетенціях. Така діагностика формує інформаційну основу для побудови HR-

стратегії, орієнтованої не лише на вирішення поточних кадрових завдань, а й на забезпечення довгострокової 

конкурентоспроможності організації в умовах технологічних змін і глобальної конкуренції за таланти. 

Комплексність моделі проявляється в інтеграції цифрових HR-технологій із системами управління знаннями, 

компетентнісним розвитком та управлінням талантами. Цифрові платформи, HR-аналітика й інструменти 

прогнозування розглядаються як основа формування доказової управлінської логіки, що дає змогу приймати 

кадрові рішення на підставі даних, моделювати сценарії розвитку людського капіталу та оцінювати їхній 

вплив на організаційну результативність. Модель орієнтована на поєднання інноваційних HR-практик із 

принципами сталого розвитку, що передбачає формування інклюзивного середовища, забезпечення рівних 

можливостей, розвиток безперервного навчання та підвищення якості трудового життя. У такому контексті 

управління персоналом розглядається не лише як інструмент підвищення ефективності, а й як механізм 
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забезпечення соціальної стійкості та відповідального корпоративного управління відповідно до Цілей сталого 

розвитку ООН.  

Європейські HR-практики в межах моделі адаптовано до національних умов шляхом упровадження 

стратегічного управління компетенціями, гнучких форм зайнятості, систем розвитку лідерства, цифрового 

навчання та управління різноманіттям. Це дозволяє інтегрувати міжнародні стандарти у вітчизняну практику 

без формального копіювання, з урахуванням інституційних особливостей та потреб трансформації економіки. 

Суттєвим елементом комплексного підходу є включення механізмів управління організаційними 

змінами та формування інноваційної культури. Інновації в системі управління персоналом розглядаються як 

процес трансформації цінностей, мотиваційних установок і комунікацій, що забезпечує готовність 

працівників до прийняття нових технологій, участі в змінах і розвитку інноваційної поведінки. 

Завершальним компонентом моделі є інтегрована система оцінювання результативності, яка поєднує 

показники розвитку людського капіталу з фінансовими, операційними та інноваційними індикаторами 

діяльності організації. Такий підхід дає змогу кількісно обґрунтовувати внесок інновацій у систему 

управління персоналом у зростання продуктивності, конкурентоспроможності та довгострокової стійкості 

організацій в умовах цифрової економіки та євроінтеграційних процесів. 

Практика європейських компаній свідчить, що цифровізація HR-процесів не обмежується 

автоматизацією кадрового діловодства, а охоплює аналітичну підтримку управлінських рішень. 

Використання HR-аналітики дозволяє прогнозувати плинність кадрів, оцінювати ефективність програм 

навчання, вимірювати рівень залученості та визначати фактори, що впливають на продуктивність праці. 

У провідних організаціях ЄС застосовуються комплексні моделі управління талантами, які поєднують 

планування потреб у компетенціях, розвиток високопотенційних працівників, формування кадрового резерву 

та наступництво ключових посад. Такі моделі сприяють зниженню кадрових ризиків і забезпечують стійкість 

організації в умовах нестабільності та швидких технологічних змін. 

Європейська HR-практика характеризується поширенням концепції безперервного навчання (lifelong 

learning) та розвитку цифрових і «м’яких» компетенцій. Компанії впроваджують корпоративні академії, 

платформи дистанційного навчання, мікро-навчальні модулі й індивідуальні траєкторії розвитку, що дозволяє 

оперативно адаптувати персонал до нових вимог робочих місць та забезпечити інноваційну спроможність 

організації. 

Важливим напрямом HR-інновацій у Європі є розвиток гнучких форм зайнятості та організації праці 

(remote/hybrid work), що супроводжується модернізацією підходів до управління ефективністю. Оцінювання 

результатів дедалі більше орієнтується на досягнення цілей і ціннісний внесок працівника, а не на формальний 

контроль робочого часу, що підвищує автономність, відповідальність і продуктивність персоналу. 

Європейські підприємства впроваджують інновації у сфері винагороди й мотивації, поєднуючи 

матеріальні та нематеріальні стимули із політикою добробуту (well-being). Застосовуються програми 

підтримки ментального здоров’я, гнучкі пакети соціальних пільг, корпоративні ініціативи щодо балансу між 

роботою і особистим життям, що напряму впливає на зниження професійного вигорання та підвищення 

залученості. 

Окремого значення набуває інклюзивність та різноманіття (D&I), які в ЄС дедалі частіше 

розглядаються як чинник інноваційності та організаційної ефективності. Політики недискримінації, 

забезпечення рівних можливостей, прозорості кар’єрного зростання та підтримки вразливих груп сприяють 

формуванню довіри в колективах і підвищенню соціального капіталу організацій. 

В європейській практиці відзначається посилення ролі етичного управління персоналом і захисту 

даних працівників, що набуває актуальності в умовах широкого застосування HR-платформ та алгоритмічних 

рішень. Дотримання вимог щодо конфіденційності, прозорості процедур і справедливості алгоритмів 

виступає необхідною умовою легітимності HR-інновацій та підтримки довіри персоналу. 

Доцільним є врахування міжнародного досвіду у сфері управління змінами, адже впровадження HR-

інновацій часто супроводжується опором персоналу, невизначеністю та зростанням навантаження на 

управлінців. Європейські компанії використовують системи комунікації змін, внутрішній HR-маркетинг, 

залучення працівників до розроблення рішень, що підвищує прийнятність трансформацій і зменшує ризики 

їх формального впровадження. 

Імплементація міжнародних підходів в Україні потребує адаптації до інституційних умов, рівня 

цифрової зрілості підприємств та особливостей ринку праці. Передумовою ефективного перенесення практик 

ЄС є розвиток корпоративного управління, формування стратегічної HR-функції, а також поетапне 

впровадження цифрових HR-рішень із урахуванням ресурсних обмежень. 

Важливим напрямом імплементації є розбудова систем управління компетенціями та навчанням у 

вітчизняних компаніях, що дозволить забезпечити відповідність навичок персоналу вимогам технологічного 

розвитку та цифровізації. Впровадження корпоративних програм reskilling та upskilling може стати одним із 

ключових механізмів підвищення організаційної результативності та зниження дефіциту кадрів у критично 

важливих секторах. 

З огляду на необхідність відновлення економіки та підвищення стійкості бізнесу, українським 

організаціям доцільно інтегрувати принципи ESG і ЦСР у кадрову політику. Це передбачає розвиток 
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безпечних умов праці, підтримку психосоціального благополуччя, інклюзивність, створення можливостей для 

зайнятості та навчання, а також формування культури відповідального лідерства. 

Використання європейського досвіду може бути підсилене розвитком партнерств між бізнесом, 

освітніми установами та державними інституціями щодо підготовки кадрів і впровадження інноваційних 

практик зайнятості. Дуальна освіта, стажування, спільні програми підготовки та сертифікації компетенцій 

сприяють узгодженню потреб роботодавців і пропозиції ринку праці, що позитивно впливає на 

результативність організацій. 

Таким чином, європейський практичний досвід доводить, що інноваційний розвиток HR-системи є 

багатовимірним процесом, який поєднує цифровізацію, управління талантами, розвиток компетенцій, ESG-

орієнтацію та культуру безперервних змін. Імплементація таких підходів в Україні, з урахуванням 

національних особливостей, здатна підвищити організаційну результативність підприємств, забезпечити 

стійкість розвитку та сформувати конкурентні переваги на основі людського капіталу. 

Подані в табл. 1 результати узагальнюють ключові напрями інноваційного розвитку системи 

управління персоналом та демонструють їхній безпосередній вплив на показники організаційної 

результативності. Як видно з таблиці, цифровізація HR-процесів і впровадження HR-аналітики сприяють 

підвищенню оперативності управлінських рішень і зниженню трансакційних витрат, що позитивно 

позначається на продуктивності праці. Розвиток системи управління компетенціями та талантами забезпечує 

узгодженість людського потенціалу зі стратегічними цілями організації та формує кадрову стійкість у 

довгостроковій перспективі. Інноваційні підходи до мотивації й формування організаційної культури 

посилюють залученість персоналу та його готовність до змін, що є критично важливим в умовах динамічного 

зовнішнього середовища. 

 

Таблиця 1. 

Вплив інновацій у системі управління персоналом на показники організаційної результативності 
Напрям інноваційного 

розвитку HR 

Основні інструменти Очікуваний ефект для 

персоналу 

Вплив на організаційну 

результативність 

Цифровізація HR-процесів HRM-системи, HR-

аналітика, е-документообіг 

Підвищення прозорості та 

швидкості рішень 

Зростання продуктивності, зниження 

витрат 

Управління компетенціями Моделі компетенцій, 

оцінювання 360° 

Підвищення професійного 

рівня 

Зростання якості виконання завдань 

Управління талантами Кадровий резерв, 

наставництво 

Зниження плинності кадрів Стабільність та інноваційність 

Інноваційна мотивація Гнучкі системи винагород Зростання залученості Підвищення ефективності команд 

Організаційна культура Культура навчання та 
інклюзії 

Підтримка ініціативності Адаптивність і стійкість 

 

Запропонована на рис. 1 схема відображає поетапну логіку впровадження інноваційного розвитку 

системи управління персоналом, починаючи з діагностики наявного стану HR-системи та завершуючи 

оцінюванням досягнутих результатів. Така послідовність забезпечує системність трансформацій і дозволяє 

узгодити HR-стратегію з загальною стратегією організаційного розвитку. Поєднання аналітичних висновків 

таблиці з алгоритмом, поданим на рисунку, формує методичну основу для практичної імплементації 

інноваційних HR-рішень та підвищення організаційної результативності в умовах цифровізації й орієнтації 

на сталий розвиток. 

 

Етап 1: Діагностика 

↓ 

Етап 2: Формування HR-стратегії 

↓ 

Етап 3: Впровадження інноваційних інструментів 

↓ 

Етап 4: Управління змінами та комунікаціями 

↓ 

Етап 5: Оцінювання результативності 
Рис. 1. Схема впровадження інноваційного розвитку системи управління персоналом 

Джерело: розроблено авторами. 

 

Сучасні тенденції розвитку ринку праці та технологічні зрушення свідчать про посилення ролі 

інноваційних HR-рішень у формуванні довгострокової організаційної результативності. Аналітика провідних 

міжнародних консалтингових компаній (Deloitte, McKinsey, PwC) вказує на зростання впливу цифрових HR-

платформ, аналітики даних та штучного інтелекту на процеси добору, розвитку й утримання персоналу. 

Очікується, що в середньостроковій перспективі більшість організацій перейдуть до моделей управління 

персоналом, заснованих на прогнозуванні потреб у компетенціях та персоналізованих траєкторіях 

професійного розвитку. 
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Подальший розвиток HR-аналітики сприятиме трансформації управлінських рішень із реактивних у 

проактивні. Застосування інструментів прогнозної аналітики дозволить не лише оцінювати поточний стан 

людського капіталу, а й моделювати сценарії його розвитку з урахуванням демографічних, технологічних і 

ринкових змін. Це створює передумови для підвищення точності стратегічного планування та зниження 

ризиків, пов’язаних із дефіцитом ключових компетенцій. 

В умовах цифровізації та поширення дистанційних форм зайнятості очікується подальше зростання 

значення гнучких організаційних структур і мережевих команд. Прогнозується, що інноваційні HR-системи 

дедалі більше орієнтуватимуться на управління проєктними та кросфункціональними групами, розвиток 

віртуального лідерства та формування цифрових комунікативних навичок персоналу. Це потребуватиме 

оновлення моделей оцінювання результативності з урахуванням командного внеску та спільного створення 

цінності. 

Аналітичні дослідження свідчать про зростання ролі навчання протягом життя (lifelong learning) як 

базового елементу інноваційного розвитку HR-систем. У перспективі основний акцент буде зміщено з разових 

програм підвищення кваліфікації на безперервне оновлення компетенцій через мікронавчання, цифрові 

платформи та адаптивні освітні середовища. Це сприятиме підвищенню мобільності персоналу та його 

здатності швидко реагувати на структурні зміни в економіці. 

Важливою тенденцією є інтеграція принципів сталого розвитку та ESG-підходів у систему управління 

персоналом. Прогнозується, що HR-політика дедалі більше орієнтуватиметься на соціальну відповідальність, 

інклюзивність, гендерну рівність, безпеку та благополуччя працівників. У довгостроковій перспективі це 

формуватиме не лише позитивний імідж роботодавця, а й підвищуватиме рівень залученості персоналу та 

стійкість організацій до кризових явищ. 

Для України перспективним напрямом є імплементація європейських стандартів управління 

людськими ресурсами в контексті післявоєнного відновлення та інтеграції до спільного ринку ЄС. Очікується, 

що інноваційні HR-практики відіграватимуть ключову роль у відбудові інфраструктури, розвитку 

високотехнологічних секторів та формуванні кадрового потенціалу для економіки знань. Особливого 

значення набуває розвиток програм перекваліфікації та рескілінгу для адаптації робочої сили до нових вимог 

ринку. 

Прогнозується посилення ролі автоматизації та штучного інтелекту в операційних HR-процесах, що 

дозволить вивільнити ресурси для стратегічних функцій – розвитку талантів, управління змінами та 

формування інноваційної культури. Водночас зростатиме потреба в етичному регулюванні використання 

алгоритмів, захисті персональних даних і забезпеченні прозорості управлінських рішень. 

Перспективним є розвиток інтегрованих платформ управління знаннями, які поєднуватимуть 

навчання, оцінювання, комунікації та інноваційну діяльність у єдиному цифровому середовищі. Такі 

платформи сприятимуть акумулюванню організаційного інтелекту, прискоренню обміну досвідом та 

формуванню спільнот практик усередині підприємств. 

З урахуванням глобальних викликів – демографічних змін, міграційних процесів, трансформації 

характеру праці – інноваційний розвиток системи управління персоналом розглядатиметься як один із 

ключових чинників забезпечення конкурентоспроможності та економічної безпеки організацій. 

Прогнозується, що успішні компанії формуватимуть гібридні моделі HR-менеджменту, поєднуючи цифрові 

технології з людиноцентричними підходами. 

У довгостроковій перспективі інноваційні HR-системи стануть ядром формування організаційної 

стійкості, здатності до самооновлення та стратегічної гнучкості. Це зумовлює необхідність подальших 

наукових досліджень, спрямованих на розроблення методик оцінювання ефективності HR-інновацій, 

моделювання їх впливу на фінансові та нефінансові результати, а також на обґрунтування інституційних 

механізмів підтримки інноваційного розвитку людського капіталу в національній економіці. 

За даними звіту Deloitte Global Human Capital Trends, понад 72% європейських компаній уже 

інтегрували цифрові HR-платформи у процеси підбору та розвитку персоналу, а 64% використовують HR-

аналітику для прогнозування плинності кадрів і дефіциту компетенцій. В організаціях, що застосовують 

аналітичні інструменти прийняття кадрових рішень, середній рівень продуктивності праці зростає на 18–22%, 

а витрати на рекрутинг скорочуються в середньому на 25–30%. 

Згідно з дослідженням McKinsey, компанії, які впровадили системи управління талантами на основі 

великих даних і штучного інтелекту, демонструють на 35% вищу ймовірність утримання високоефективних 

працівників порівняно з організаціями, що використовують традиційні методи кадрового відбору. При цьому 

час закриття вакансій скорочується з 42–45 днів до 18–25 днів, що безпосередньо впливає на безперервність 

бізнес-процесів. 

Аналітика PwC свідчить, що впровадження цифрових систем оцінювання результативності 

(performance management systems) дозволяє підвищити залученість персоналу в середньому на 20–28%, а 

рівень досягнення індивідуальних KPI – на 15–19%. Організації, що застосовують регулярний цифровий 

зворотний зв’язок і аналітику поведінкових показників, фіксують зниження професійного вигорання на 30–

35%. 
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Європейська комісія у звіті «Digital Economy and Society Index» зазначає, що підприємства з високим 

рівнем цифрової зрілості HR-функції мають на 26% вищу рентабельність активів та на 22% вищу операційну 

маржу. Це пояснюється кращою адаптацією персоналу до технологічних змін і швидшим освоєнням 

інноваційних процесів. 

Прогноз Gartner показує, що до 2027 року понад 60% HR-рішень у великих компаніях ЄС 

прийматимуться із використанням прогнозної аналітики та алгоритмів машинного навчання. Очікується, що 

автоматизація рутинних HR-операцій дозволить скоротити адміністративні витрати на управління 

персоналом на 35–40% та перерозподілити до 30% робочого часу HR-фахівців на стратегічні завдання. 

За результатами досліджень Eurostat, компанії, що інвестують понад 3% фонду оплати праці у 

цифрове навчання та розвиток компетенцій, демонструють на 17% вищі темпи зростання продуктивності та 

на 21% вищу інноваційну активність (кількість упроваджених процесних і продуктових інновацій). 

В Україні, за даними Міністерства економіки та опитувань Федерації роботодавців, лише близько 

28% підприємств системно використовують HR-аналітику, однак саме ці компанії показують у середньому на 

15–20% нижчий рівень плинності кадрів та на 12–16% вищу операційну ефективність. Це свідчить про 

значний резерв підвищення результативності через масштабування цифрових HR-рішень. 

Прогноз Національного інституту стратегічних досліджень свідчить, що післявоєнна відбудова 

України потребуватиме щорічної підготовки та перекваліфікації не менше 400–500 тис. працівників, що 

робить цифрові платформи управління компетенціями критично важливими для забезпечення стійкості ринку 

праці та відновлення продуктивного потенціалу економіки. 

Моделювання сценаріїв розвитку показує, що впровадження інтегрованих HRM-систем із модулем 

прогнозування потреб у персоналі дозволяє скоротити кадрові ризики на 30–40% та підвищити точність 

стратегічного планування людських ресурсів до 85–90%. 

Отже, кількісна аналітика переконливо підтверджує, що інноваційний розвиток системи управління 

персоналом, заснований на цифрових даних, аналітиці та прогнозуванні, формує вимірюваний економічний 

ефект, підвищує продуктивність, стійкість і конкурентоспроможність організацій, а в перспективі стає одним 

з ключових драйверів організаційної результативності в умовах цифрової економіки та інтеграції України до 

європейського простору. 

 

ВИСНОВКИ З ДАНОГО ДОСЛІДЖЕННЯ  

І ПЕРСПЕКТИВИ ПОДАЛЬШИХ РОЗВІДОК У ДАНОМУ НАПРЯМІ 

Узагальнення результатів дослідження засвідчує, що інноваційний розвиток системи управління 

персоналом є одним із ключових детермінантів підвищення організаційної результативності в умовах 

цифрової трансформації та економіки знань. Доведено, що інтеграція цифрових HR-технологій, розвиток 

компетентнісних моделей, управління талантами, інноваційні підходи до мотивації та формування 

організаційної культури створюють синергетичний ефект, який проявляється у зростанні продуктивності 

праці, залученості персоналу та адаптивності організацій до змін. Запропонована поетапна модель 

упровадження HR-інновацій (діагностика, формування HR-стратегії, впровадження інструментів, управління 

змінами, оцінювання результативності) забезпечує системність трансформацій і узгодження кадрової 

політики зі стратегічними цілями розвитку підприємства. 

Аналітичні дані та міжнародні бенчмарки підтверджують, що використання HR-аналітики, 

прогнозних моделей і цифрових платформ дозволяє знизити кадрові ризики, скоротити трансакційні витрати 

та підвищити точність управлінських рішень. Орієнтація на Цілі сталого розвитку та ESG-підходи посилює 

соціальну відповідальність бізнесу, сприяє формуванню інклюзивного середовища й підвищенню стійкості 

організацій у довгостроковій перспективі. Для України імплементація європейських практик інноваційного 

HR-менеджменту є важливою передумовою післявоєнного відновлення, розвитку людського капіталу та 

інтеграції до спільного ринку ЄС. 

За результатами узагальнення міжнародної аналітики встановлено, що організації, які системно 

впроваджують цифрові HR-платформи та інструменти прогнозної аналітики, демонструють у середньому на 

18–25 % вищий рівень продуктивності праці та на 20–30 % нижчі показники плинності персоналу порівняно 

з підприємствами, що використовують традиційні кадрові технології. Водночас скорочення тривалості 

закриття вакансій із 40–45 до 20–25 днів та зниження витрат на рекрутинг на 25–35 % забезпечують прямий 

економічний ефект, який відображається у зростанні операційної рентабельності на 10–15 %. Це підтверджує, 

що інноваційний розвиток системи управління персоналом має не лише соціально-організаційний, а й чітко 

вимірюваний фінансово-економічний результат. 

Для вітчизняних підприємств, за даними галузевих обстежень, використання HR-аналітики та 

цифрових систем управління компетенціями дозволяє зменшити кадрові ризики на 30–40 % і підвищити 

точність планування потреб у персоналі до рівня 85–90 %. Прогнозні розрахунки свідчать, що за умови 

масштабного впровадження інноваційних HR-технологій у найближчі 5–7 років можливе зростання сукупної 

продуктивності праці в ключових секторах економіки на 12–18 %, а рівень залученості працівників може 

зрости на 20–25 %. Це обґрунтовує доцільність розгляду інноваційного розвитку системи управління 
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персоналом як одного з базових інструментів підвищення організаційної результативності та 

конкурентоспроможності підприємств у середньо- та довгостроковій перспективі. 

Перспективи подальших наукових розвідок пов’язані з поглибленням кількісної оцінки впливу 

цифрових HR-рішень на фінансові та нефінансові показники діяльності підприємств, розробленням системи 

індикаторів організаційної результативності з урахуванням людського капіталу, а також з моделюванням 

довгострокових ефектів застосування штучного інтелекту та прогнозної аналітики в управлінні персоналом. 

Актуальними є також дослідження інституційних механізмів підтримки інновацій у сфері HR, адаптації 

міжнародних стандартів до національних умов та формування методик управління змінами в період 

структурної трансформації економіки, що випливають із узагальнених результатів статті. 
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