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ІННОВАЦІЙНІ ПІДХОДИ В УПРАВЛІННІ HR-ПРОЦЕСАМИ  

НА ВІТЧИЗНЯНИХ ПІДПРИЄМСТВАХ

INNOVATIVE APPROACHES IN THE MANAGEMENT  
OF HR PROCESSES AT DOMESTIC ENTERPRISES

Анотація. У статті представлено результати дослідження існуючих підходів до управління HR-процесами на 
вітчизняних підприємствах, а також сучасних трендів, спричинених цифровими трансформаціями, що відбуваються 
у країні та світі й було прискорено в умовах надзвичайних подій, які відбуваються останніми роками. Встановлено 
перелік завдань щодо управління персоналом, які має бути вирішено завдяки використанню інноваційних підходів та 
новітні тенденції у цьому напрямку діяльності підприємств, серед яких: HR-технології, аутсорсинг, нові моделі управ-
ління кар’єрою, автоматизація HR-процесів, формування культури навчання та сучасні тренди на ринку праці. Визна-
чено основні функції управління персоналом на сучасному етапі, які є поєднанням функцій традиційного менеджменту 
та функцій HR. Серед позитивних ефектів від їх впровадження слід відмітити управління персоналом на підставі 
не лише кількісних показників, але й якісних, як-то: оцінка компетенцій персоналу та його ефективності; управління 
кар’єрою кожного працівника; управління системою мотивації персоналу; управління навчанням, підвищенням кваліфі-
кації; планування потреби у персоналі та формування кадрового резерву. Серед негативних моментів можна виділити: 
необхідність додаткових витрат на встановлення та обслуговування автоматизованих систем, а також нерозуміння 
керівництвом більшості вітчизняних підприємств переваг від їх застосування. У ході дослідження визначено основні 
чинники, що впливають на цифровізацію підприємства: технічну готовність підприємства до впровадження інфор-
маційних технологій; рівень програмного забезпечення на підприємстві; надання високошвидкісного Інтернету; квалі-
фікація персоналу. Також, запропоновано критерії оцінки рівня цифрової трансформації HR-процесів на вітчизняних 
підприємствах. Авторами доведено, що вибір та впровадження в діяльність вітчизняних підприємств сучасних сис-
тем автоматизації кадрових процесів (HRM та ERP-систем) сприятиме ефективному вирішенню питань, пов’язаних 
з управлінням кадровими процесами з урахуванням індивідуальних досягнень кожного працівника.

Ключові слова: інноваційні підходи, HR-процеси, управління, вітчизняні підприємства, цифровізація. 

Abstract. The article presents the results of the research of existing approaches of HR management processes at domestic 
enterprises, as well as modern trends caused by digital transformations taking place in the country and the world and acceler-
ated in the context of extreme events that have occurred in recent years. A list of tasks related to personnel management has 
been established, which must be solved through using of innovative approaches and the latest trends in this area of enterprise 
activity, including: HR technologies, outsourcing, new models of career management, automation of HR processes, establish-
ing of a learning culture and modern trends in the labor market. The main functions of personnel management at the current 
stage are defined, as a combination of traditional management functions and HR functions. The main positive effects of their 
implementation should be considered personnel management on the basis of not only quantitative in metrics, but also qualita-
tive indicators, such as: assessment of personnel competencies and their effectiveness; career management of each employee; 
management of the personnel motivation system; management of education, professional development; planning the need for 
personnel and forming a personnel reserve. Among the negative points, we can highlight: the need for additional costs for the 
installation and maintenance of automated systems, as well as the lack of understanding by the management of most domestic 
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enterprises about the benefits of their use. In the course of the study, the main factors influencing the digitization of the enter-
prise were established: the technical readiness of the enterprise for the introduction of information technologies; software level 
at the enterprise; provision of high-speed Internet; personnel qualification. Also, criteria for assessing the level of digital trans-
formation of HR processes at domestic enterprises are proposed. The authors proved that the selection and implementation of 
modern HR process automation systems (HRM and ERP systems) in the activities of domestic enterprises will help to effectively 
solve issues related to the management of HR processes, taking into account the individual achievements of each employee.

Keywords: innovative approaches, HR processes, management, domestic enterprises, digitalization.

Постановка проблеми. Функціонування підпри-
ємств у сучасних умовах господарювання характе-
ризується необхідністю ефективного використання 
всіх наявних ресурсів, що уможливлює досягнення 
прогресивного розвитку та покращення результатів 
діяльності. Використання інформаційних систем і тех-
нологій, а також сучасних підходів до управління пер-
соналом є важливим напрямом такого розвитку та дає 
змогу визначити ефективність діючого менеджменту 
та заходів, які розробляються на підприємстві. Тому, 
з метою створення системи управління персоналом, 
яка буде відповідати сучасним тенденціям та існуючим 
вимогам ринку праці, необхідно забезпечити високий 
рівень цифровізації та автоматизації HR-процесів на 
підприємстві. У зв’язку з цим тема дослідження є акту-
альною та потребує додаткових розробок.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Вивченню питань управління персоналом приділено 
увагу у роботах таких науковців як: Бей Г.В., Бори-
сяк О.В., Брич В.Я., Жежуха В.І., Жуковська В.М., 
Захарчин Г., Здрок О.В., Поплавська Ж.В., Семів Л.К., 
Середа Г.В. та ін. Однак насьогодні ще недостатньо 
уваги приділено дослідженню можливостей застосу-
вання інформаційних технологій та інноваційних під-
ходів в управлінні HR-процесами на підприємствах, 
сучасних методів стимулювання високопродуктивної 
праці й розвитку персоналу, що впливає на ефектив-
ність управління ним. 

Мета статті полягає у визначенні інноваційних 
підходів в управлінні HR-процесами, які може бути 
рекомендовано до впровадження у практичну діяль-
ність вітчизняних підприємств. 

Виклад основного матеріалу. Розвиток техноло-
гій, зростаюча конкуренція, швидкоплинність змін 
зовнішнього середовища, кризи та глобальні виклики 
сьогодення – все це потребує формування сучасних 
систем управління персоналом, які, навіть у надсклад-
них умовах, здатні будуть забезпечити не тільки ста-
більне функціонування підприємства, але й його ста-
лий розвиток. Тому, застосування на практиці сучасних 
інноваційних технологій управління людськими ресур-
сами та HR-систем є дуже актуальним для підприємств 
будь-яких сфер та галузей. 

На вітчизняних підприємствах, як правило, вико-
ристовують або застарілі методики управління пер-
соналом, або взагалі не приділяють достатньо уваги 
такій важливій функції. Здебільшого в полі зору діяль-
ності підприємств залишаються проблеми підвищення 
ефективності використання матеріальних факторів 
виробництва, тоді як питання управління людськими 
ресурсами детально не розглядаються [3]. 

Сучасні системи управління персоналом висту-
пають сьогодні, по-перше, як нові інноваційні тех-
нології, які значно підвищують ефективність діяль-
ності підприємства (наприклад, нові способи впливу 
на персонал організації); по-друге, як нововведення, 

які впроваджуються в кадрову роботу підприємства 
за допомогою використання традиційних технологій 
(зокрема, використання якогось нового компонента за 
незмінних умов) [4]. 

Використання сучасних підходів до управління 
HR-процесами спрямовано на вирішення наступних 
завдань: 

– покращення здатності персоналу адаптуватись до 
змін; 

– підвищення продуктивності праці; 
– розвиток персоналу за рахунок здатності швидко 

та ефективно навчатись та підвищувати кваліфікацію;
– мотивація до розвитку у працівників критичного, 

аналітичного, креативного та стратегічного мислення;
– створення творчого клімату на підприємстві задля 

сприяння генерації креативних ідей та прийняття нестан-
дартних рішень, підвищення згуртованості колективу; 

– концентрація уваги на інтересах не тільки підпри-
ємства, але й працівників [8]. 

Нові системи управління персоналом мають забез-
печити мобільність всіх співробітників підприємства, 
соціальність, управління знаннями та людьми і, як 
наслідок, зміна організаційної структури, культури, 
сприйняття змін, зміна компетенцій персоналу і сис-
теми управління в цілому [9]. 

В якості основних цінностей в умовах економіки 
заснованої на цифрових технологіях виступають інфор-
мація та знання, джерелом і носієм яких є людина, тому 
в даних умовах підвищується роль людських ресурсів 
і людського капіталу, не менш, аніж інновацій. Розви-
ток економіки знань є важливою умовою становлення 
інформаційного суспільства, що створює, розповсю-
джує та використовує знання людей для забезпечення 
свого зростання та конкурентоспроможності [5]. 
У даних умовах зростає роль сфери освіти, досліджень 
і розробок, зв'язку, інформаційної діяльність та новіт-
ніх технологій, використання інформації та знань, що 
зосереджені в людському капіталі. 

Традиційні системи управління кадрами трансфор-
муються сьогодні в управління талантами, навчанням 
і розвитком творчої та інтелектуальної діяльності пер-
соналу. Працівники, які мають добре розвинуту інту-
їцію, достатній рівень та набір знань, вмінь та нави-
чок, стають ключовим фактором успіху підприємства 
у сучасних умовах цифрового світу. В управлінні пер-
соналом сьогодні прослідковуються такі тенденції як: 
активне застосування HR-технологій; передача здій-
снення окремих бізнес-процесів зовнішнім виконав-
цям на умовах аутсорсингу; побудова нових моделей 
кар’єри; автоматизація HR-процесів; формування куль-
тури навчання; врахування при управлінні персоналом 
сучасних трендів на ринку праці (рис. 1). 

Характеризуючи дані тренди в управлінні персона-
лом слід зазначити, що:

1) розвиток HR-технологій – це сучасний світовий 
тренд, який є новим етапом у розвитку управління 
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людськими ресурсами та заснований на застосуванні 
цифрових технологій (HRM-, ERP-системи);

2) виникнення аутсорсингу спричинено тим, що 
сучасні підприємства в умовах високої конкуренції 
проводять постійний пошук шляхів зниження витрат, 
скорочення часу на виконання тих чи інших операцій, 
з метою підвищення ефективності їх діяльності. Тому 
задачею керівництва є визначення тих бізнес-процесів 
пов’язаних з управлінням персоналом, які економічно 
доцільно здійснювати власними силами, а які слід 
передати зовнішнім виконавцям; 

3) при відборі кандидатів на ту чи іншу вакантну 
посаду сучасні компанії віддають сьогодні перевагу 
проведенню співбесіди з метою визначення їх соці-
ально-комунікативних навичок, а також виконанню 
ними тестових завдань для визначення відповідності 
їх кваліфікації встановленим вимогам. Дані підходи в 
управлінні персоналом створюють нові моделі управ-
ління кар’єрою засновані на індивідуальному розвитку 
кожного працівника;

4) технології автоматизації HR-процесів покликані 
допомагати HR менеджерам, рекрутерам у процесі 
пошуку та підбору персоналу. Наприклад: чат-боти 
можуть замінити людину при спілкуванні з користу-
вачем при виникненні стандартних питань, які можна 
запрограмувати, а відео-інтерв'ю може стати першим 
етапом відбору на посаду та ін.;

5) формування культури навчання є сьогодні важ-
ливим для самонавчання та саморозвитку персоналу, 
забезпечення відповідності їх кваліфікації сучасним 
вимогам ринку праці та здатності швидко обмінюва-
тись новими знаннями;

6) віддалена робота, фріланс, володіння різнобіч-
ними навичками, неповна або тимчасова зайнятість 
або, навпаки, зайнятість на декількох роботах – це те, 
чим характеризується ринок праці в умовах розвитку 
цифрових технологій.

HR-тренди створюються сьогодні під впливом циф-
ровізації економіки та змінюють підходи до управління 
персоналом. Проте, HR передбачає не лише автомати-
зацію та використання цифрових технологій в управ-
лінні персоналом, але й зміну підходів до виконання 
всіх функцій пов’язаних з цією ділянкою роботи. 

Основні функції управління персоналом у сучас-
них умовах представлено на рисунку 2. Вони являють 

собою поєднання функцій традиційного управління 
персоналом та функції HR.

Дослідження, проведенні Агентством інновацій 
Center42, бізнес-школою CAPS і кар'єрним порталом 
Happy Monday щодо стану HR-сфери в Україні (HR 
Innovation Research in Ukraine 2020), показали, що осно-
вними викликами HR-індустрії нового десятиріччя є:

– зміни індустрії під впливом технологій;
– фокус на людину;
– нові формати та підходи до роботи (відмова від 

ручного документообігу, віддалена робота);
– навчання та розвиток співробітників;
– зростання популярності масового рекрутингу [11].
Слід відмітити, що навіть ті сфери, які раніше не 

вважалися технологічними, у надзвичайних умо-
вах (пандемія, війна) змушені були налагодити тісну 
співпрацю з IT-сектором для прискорення процесів 
трансформації та цифровізації. Формування та функ-
ціонування сучасної системи управління персоналом 
підприємства є, передусім, інформаційним процесом, 
що і обумовлює широкі можливості застосування у 
відповідних процесах цифрових технологій. 

Тому, новими індикаторами процесу інформатизації 
підприємства повинні стати: програмне забезпечення 
виконання основних управлінських процесів; кількість 
персональних комп’ютерів; кількість Інтернет-провай-
дерів; кількість веб-серверів; кількість користувачів 
Інтернет; середньорічні темпи зростання мережі Інтер-
нет тощо [6].

На підставі проведених досліджень можна визна-
чити основні фактори та критерії цифровізації проце-
сів управління людськими ресурсами на вітчизняних 
підприємствах (таблиця 1).

На меті будь-якого бізнесу стоїть отримання при-
бутку, а отже необхідна максимальна результативність 
його працівників. Для оцінки економічної ефективності 
впровадження інформаційних технологій в управлінні 
персоналом потрібно аналізувати відразу три компо-
ненти, які складають ефективну систему ІТ: людина, 
бізнес-завдання, ІТ. Тому, запровадження інноваційних 
HR-систем дозволить вирішити низку проблем та має 
численні переваги. 

Можна запропонувати керівникам вітчизняних 
підприємств активно впроваджувати спеціалізовані 
системи управління персоналом (HRM-системи) або 

Новітні 
тенденції в 
управлінні 
персоналом

HR-технології

Аутсорсинг

Нові моделі кар'єри

Автоматизація в HR

Формування культури навчання

Тренди на ринку праці

Рисунок 1 – Новітні тенденції в управлінні персоналом
Джерело: складено авторами на основі [1–2; 7; 10]
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програму комплексної автоматизації управління всіма 
ресурсами підприємства (ERP-систему), яка має функ-
ціональні можливості управління й трудовими ресур-
сами підприємства. Характеристику даних систем та їх 
розробників наведено у таблиці 2.

ERP-системи (Enterprise Resource Planning) – це 
великий та складний сучасний продукт створений для 
комплексної автоматизації бізнес-процесів пов’язаних 
з управлінням фінансовими, трудовими та виробни-
чими ресурсами підприємства, їх плануванням, облі-
ком та контролем на всіх етапах виробничого циклу від 
постачання ресурсів до реалізації готової продукції. 

Перевагами ERP-систем є: простота у використанні 
та інтеграція всіх функцій; прозорі наскрізні бізнес-
процеси; економія часу та ресурсів; ефективність та 
швидкість прийняття управлінських рішень; покра-
щення якості сервісу з мінімізацією витрат; збільшення 
прибутків; підвищення рівня інформаційної безпеки.

Головними недоліками та ризиками при впровадженні 
даних систем є велика вартість придбання та підтримки 
їх в робочому стані, тривалі строки впровадження.

За даними Allied Market Research (AMR), світовий 
ринок ERP-систем щорічно зростає на 7,2 %. За кордо-
ном найбільш популярними є ERP-системи американ-
ської компанії Oracle та німецької компанії SAP. Також 
дані програмні продукти представлено такими розроб-
никами як Sage, Epicor, Infor, Microsoft та ін. Серед-
ній період окупності впроваджених систем за даними 
експертів складає три роки, а покращення показників 
діяльності компаній коливається від 40 до 80 % [2; 10].

Незважаючи на достатньо високий рівень автома-
тизації багатьох процесів в сучасних умовах, однією 
з найбільших статей витрат все ще залишаються 
витрати на оплату праці. За даними Forrester Research 
на їх долю в США припадає майже 36,4 %. HRM-
система – система комплексної автоматизації функцій 
управління персоналом, пов’язаних з відбором та най-
мом персоналу, його навчанням та розвитком, систе-
мою мотивації. Дана програма допомагає працювати з 
власним персоналом, ефективно взаємодіяти з кожним 
членом команди та забезпечувати безпеку роботи за 
рахунок застосування програм для HR-аналітики. Дані 

Рисунок 2 – Функції управління персоналом 
Джерело: сформовано автором на підставі [3; 8]

Таблиця 1 – Критерії оцінки рівня цифрової трансформації HR-процесів на вітчизняних підприємствах
Фактори, які впливають  

на цифровізацію підприємства Критерії цифровізації підприємства

1. Технічна готовність 
підприємства до впровадження 
інформаційних технологій

кількість автоматизованих робочих місць у розрахунку на кількість працівників;
повнота та достовірність інформації необхідної для прийняття ефективних 
управлінських рішень;
наявність автоматизованих робочих місць та необхідного програмного забезпечення.

2. Рівень програмного 
забезпечення на підприємстві

можливість оперативного обміну інформацією; 
широта функціональних можливостей комп’ютера, операційної та прикладних програм;
наявність спеціальних автоматизованих систем з управління персоналом.

3. Забезпечення швидкісним 
Інтернетом

використання мережі Інтернет для отримання необхідної інформації та обміну нею;
зменшення витрат на доступ до мережі Інтернет, пошук шляхів економії даної статті витрат.

4. Кваліфікація персоналу відповідність реального та необхідного рівня кваліфікації працівників;
забезпечення захисту підприємства від ризиків пов'язаних з персоналом. 

Джерело: узагальнено автором на підставі [1; 10]
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системи створюються з метою залучення та утримання 
цінних для підприємства спеціалістів і відрізняються 
від традиційних систем автоматизації кадрового обліку 
та розрахунку заробітної плати розширеною функці-
ональністю. Зокрема, до таких функцій як кадровий 
облік, штатний розклад, документообіг, облік робочого 
часу та відпусток, пенсійний та військовий облік, заро-
бітна плата, податки, відрахування та інше додаються 
ще функції для роботи з якісними показниками персо-
налу. Такі функції управління персоналом прийшли із 
західної практики і до їх числа можна віднести: 

– оцінка персоналу, його компетенцій;
– аналіз ефективності персоналу та управління 

кар’єрою;
– мотивація персоналу;
– управління навчанням (підвищення кваліфікації) 

відповідно до цілей компанії;
– планування потреби в персоналі та формування 

кадрового резерву.
Таким чином, автоматизовані системи управління 

персоналом допомагають впорядкувати облікові та 
розрахункові процеси, пов’язані з персоналом та зни-
зити втрати від руху людських ресурсів. За даними 
American Management Association, втрати від зміни 
співробітника можуть досягати від 30 до 150 % його 
річного окладу, залежно від рівня його знань та нави-
чок, що, в свою чергу, буде відбиватись на ефектив-
ності діяльності підприємства в цілому [11]. 

Висновки. Дослідження систем управління пер-
соналом на вітчизняних підприємствах показало, що 
насьогодні існують дві основні проблеми, через які 
підприємства не використовують сучасні системи 
управління HR-процесами: по-перше, через необхід-
ність додаткових витрат та, по-друге, через недостатню 

поінформованість керівництва про переваги таких сис-
тем та технологій. Багато керівників дотримуються 
консервативних поглядів та не збираються змінювати 
звичні методи роботи, іноді, навіть, не розуміючи 
необхідності таких змін. Ті ж компанії, що розуміють 
необхідність переходу на інноваційні методи, системи 
та технології управління персоналом стають перед 
вибором пошуку нових кваліфікованих співробітників, 
а отже звільнення старих, або запровадження освітніх 
програм для перекваліфікації існуючих робітників. 

У формуванні ефективної системи управління 
персоналом на підприємстві у сучасних умовах важ-
ливими є всі етапи, починаючи від підбору та найму 
персоналу до його адаптації, розвитку та навчання. 
Отже, слід відмітити, що на працівників кадрових 
служб (HR-менеджерів) покладено велику відпові-
дальність щодо адаптації колективів до чинних змін 
у роботі, їх перекваліфікація та навчання, а також 
трансформація застарілих відділів кадрів з папе-
ровим документообігом на новітні HR-служби, які 
ефективно та швидко будуть формувати професійну 
команду фахівців та постійно підвищувати її рівень та 
рівень кожного спеціаліста. 

Сучасні технології змінюють ситуацію в управ-
лінні персоналом, надаючи зручне програмне забезпе-
чення для HR менеджерів та співробітників компаній. 
Вибір та впровадження сучасних систем автоматиза-
ції HR-процесів (HRM -та ERP-систем) у діяльність 
вітчизняних підприємств є важливим у роботі сучасних 
компаній та допоможе ефективно вирішувати питання 
пов’язані з управлінням HR-процесами, враховуючи 
індивідуальні досягнення кожного працівника та його 
особистий вклад у командній роботі, а також задоволе-
ність умовами праці та системою мотивації тощо. 

Таблиця 2 – Характеристика автоматизованих систем з управління персоналом

Вид системи Сфера застосування Унікальність продукту Вітчизняні та закордонні 
розробники

ERP-системи

комплексна 
автоматизація 
бізнес-процесів 
підприємств

управлінням фінансовими, трудовими  
та виробничими ресурсами підприємства,  
їх планування, облік та контроль на всіх етапах 
виробничого циклу від постачання ресурсів  
до реалізації готової продукції

Фінексперт
ІТ-Enterprise
Мегаполіс
Bob’s World AG
ORACLE
SAP AG
SAGE
EPICOR
INFOR
MICROSOFT

НRM-системи
автоматизація 
управління 
персоналом

автоматизує процеси пов’язані  
не лише з кількісними показниками  
роботи персоналу, а і з якісними

ADP
CERIDAN
KRONOS
SAGE NORTH AMERICA
MANGROVE

Джерело: сформовано автором
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