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Актуальність. В умовах глобальної цифровізації, швидкої зміни ринку праці та зростаючих очікувань від співробітників, використання сучасних технологій стає критично важливим для досягнення стратегічних цілей організацій. Цифрові технології мають визначальний вплив на трансформацію організацій та способів їхнього функціонування. Вони докорінно змінюють різні аспекти менеджменту в цілому та справляють великий вплив на управління персоналом, забезпечуючи організаціям нові можливості для підвищення конкурентоспроможності через підвищення результативності та ефективності роботи персоналу, розвиток мотивації, людського капіталу та задоволеності працівників своєю роботою. 
Цифрові інструменти, такі як системи управління людськими ресурсами (HRM), платформи для рекрутингу, навчання та розвитку, а також аналітика даних і штучний інтелект, дозволяють автоматизувати рутинні процеси, підвищити точність і об'єктивність прийняття рішень, скоротити витрати та підвищити залученість працівників. Однак, впровадження цих технологій супроводжується певними викликами, такими як питання безпеки даних, необхідність навчання персоналу та адаптації організаційних структур.
Аналіз останніх досліджень та публікацій. Розвиток персоналу, мотивація та особливості управління людськими ресурсами в умовах розвитку цифрових технологій є актуальною темою численних досліджень вітчизняних та іноземних науковців. Серед дослідників, які зробили вагомий внесок в сучасний стан дослідження цих питань, варто назвати наступних: В. Бала, В. Білявський, В. Васильченко, Л. Довгань, Т. Кицак, Е. А. Кузнєцов, Г. В. Осовська, І. Партика, І. Тимченко, Д. Ульріх, Дж. Берсін, П. Каппеллі, Л. Граттон, Б. Хаммер та ін. 
Зв’язок кваліфікаційної роботи з науковими програмами, планами, темами. Робота виконувалась на кафедрі маркетингу та бізнес-адміністрування Одеського національного університету імені І. І. Мечникова в межах теми науково-дослідної роботи кафедри на 2020 – 2024 роки "Маркетингові системи і управлінські технології в умовах багаторівневої конвергенції" (тема № 208, номер державної реєстрації 0120U102481, затверджена наказом ОНУ ім. І. І. Мечникова № 3176-18 від 18.12.2019).
Мета й завдання. Метою роботи є визначити вплив цифрових технологій на управління персоналом в організаціях, оцінити їх ефективність та розробити рекомендації щодо впровадження.
Для досягнення поставленої мети необхідно розв'язати наступні завдання:
· Розглянути основні завдання управління персоналом як функції менеджменту;
· Визначити основні напрями застосування інформаційних технологій для управління людськими ресурсами; 
· Визначити чинники готовності організацій до застосування інформаційних технологій для управління людськими ресурсами; 
· Проаналізувати існуючі цифрові інструменти, що використовуються для управління людськими ресурсами, їхні особливості та передумови ефективного застосування;
· Розробити практичні рекомендації для організацій щодо ефективного впровадження цифрових технологій в управління персоналом.
Об’єктом дослідження є процеси управління персоналом в організаціях. 
Предмет дослідження: цифрові технології, що використовуються в управлінні персоналом, та їхній вплив на ефективність HR-процесів.
Методи дослідження. Для досягнення поставленої мети та завдань у даній роботі були використані комплексні методи дослідження, що включають як теоретичні, так і емпіричні підходи. Перш за все, був проведений аналіз літератури, який включав дослідження наукових статей, монографій, звітів і публікацій, присвячених цифровим технологіям в управлінні персоналом. Це дозволило сформувати теоретичну базу та визначити основні напрями дослідження.
Далі використовувався метод кейс-стаді, який передбачав аналіз конкретних випадків впровадження цифрових технологій в різних організаціях. Це допомогло ідентифікувати кращі практики, а також виявити проблеми та виклики, з якими стикаються компанії під час інтеграції нових технологій у HR-процеси. Для збору первинних даних були використані інтерв'ю з HR-менеджерами, співробітниками та експертами в галузі управління персоналом, що містяться у відкритих джерелах. Це дозволило отримати глибше розуміння переваг та недоліків використання цифрових технологій на практиці, а також оцінити рівень їхнього впровадження та застосування в різних організаціях.
Застосування цих методів дозволило створити комплексну картину впливу цифрових технологій на управління персоналом, оцінити їхню ефективність та розробити практичні рекомендації для організацій щодо ефективного впровадження та використання таких технологій.
Інформаційна база дослідження охоплює результати наукових досліджень, наукові, науково-практичні та аналітичні публікації з актуальних проблем управління людськими ресурсами, використання з цією метою цифрових інформаційно-комунікаційних технологій (ІКТ), розвитку людського капіталу та управління знаннями. 
Робота складається з вступу, трьох розділів, висновків, переліку використаних джерел. У першому розділі роботи досліджуються основні завдання управління персоналом як функції менеджменту, включаючи планування персоналу, рекрутинг, навчання, управління продуктивністю та винагородою, а також їх вплив на загальний успіх організації.

У другому розділі досліджуються основні напрями застосування інформаційних технологій для управління людськими ресурсами, включаючи використання HRM-систем, платформ для рекрутингу, систем управління навчанням (LMS), аналітики даних та штучного інтелекту, а також їх вплив на ефективність HR-процесів.
У третьому розділі визначаються підходи до оцінки готовності організацій до застосування інформаційних технологій для управління людськими ресурсами, аналізуються існуючі цифрові інструменти, їхні особливості та передумови ефективного застосування, а також розробляються практичні рекомендації щодо ефективного впровадження цифрових технологій в управління персоналом.
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Управління людськими ресурсами (HRM) є центральним елементом менеджменту будь-якої організації. Незалежно від сфери діяльності, розміру чи місця розташування, функціонування організації забезпечується людьми, а її успіх залежить від того, наскільки добре ними керують. Від ефективного управління персоналом залежать такі ключові аспекти діяльності організацій, як продуктивність, мотивація, залученість, інноваційність та здатність до змін [1]. 
Управління персоналом виконує кілька важливих функцій, які інтегровані в загальну систему управління організацією а саме: планування персоналу, набір (рекрутинг) та відбір, навчання та розвиток, управління продуктивністю, винагорода та мотивація, а також управління трудовими відносинами [1].

Рис. 1.1. Функції управління персоналом у менеджменті
Джерело: створено автором на основі [1] 
Планування персоналу – це процес визначення потреб організації у людських ресурсах для досягнення її стратегічних цілей. Він включає аналіз поточних ресурсів, прогнозування майбутніх потреб у персоналі та розробку планів для задоволення цих потреб. Аналіз поточних ресурсів передбачає оцінку наявних кадрів, їхніх навичок, компетенцій та продуктивності. Прогнозування потреб полягає у визначенні майбутніх потреб у персоналі на основі стратегічних планів організації, змін на ринку праці та внутрішніх змін, таких як технологічні інновації. Планування набору передбачає розробку стратегій для залучення нових співробітників з необхідними компетенціями. Планування розвитку включає розробку програм навчання та розвитку для наявних співробітників, щоб заповнити майбутні вакантні позиції зсередини. Управління наступністю передбачає ідентифікацію ключових позицій та розробку планів для забезпечення їх безперервного заповнення в разі відставки чи звільнення працівників [2].
Рекрутинг та відбір – це процеси залучення та вибору кандидатів, які найкраще відповідають вимогам організації та її культурі. Аналіз вакансій включає визначення вимог до посад, які потрібно заповнити, включаючи навички, знання, досвід та особисті якості. Розробка стратегії рекрутингу передбачає визначення каналів залучення кандидатів, таких як інтернет-ресурси, соціальні мережі, внутрішні рекомендації та рекрутингові агентства. Оголошення вакансій включає створення та розміщення оголошень про вакансії на відповідних платформах. Відбір резюме полягає в первинному відборі кандидатів на основі їхніх резюме та супровідних листів. Співбесіди проводяться з відібраними кандидатами для оцінки їхніх професійних та особистих якостей. Оцінка кандидатів використовує різні методи, такі як тестування, асесмент-центри та референтні перевірки, для визначення найкращих кандидатів. Прийняття на роботу включає формування остаточної пропозиції та укладення трудового договору з обраним кандидатом [3].
Навчання та розвиток – це процес підвищення кваліфікації працівників, розвитку їхніх професійних навичок та особистісних якостей для підвищення їхньої ефективності та підготовки до майбутніх викликів. Оцінка потреб у навчанні полягає у виявленні прогалин у знаннях та навичках працівників та визначенні напрямків для їхнього розвитку. Розробка програм навчання включає створення та впровадження навчальних програм, курсів, семінарів та тренінгів, що відповідають виявленим потребам. Навчання на робочому місці організується через менторство, коучинг та ротацію робочих місць, що сприяє навчанню працівників на практиці. Онлайн-навчання використовує цифрові платформи для проведення дистанційного навчання та надання доступу до онлайн-курсів. Оцінка ефективності навчання передбачає моніторинг та оцінку результатів навчальних програм для визначення їхньої ефективності та внесення коригувань [4].
Управління продуктивністю – це процес встановлення цілей, моніторингу та оцінки результатів діяльності працівників, а також надання зворотного зв'язку для забезпечення їхньої відповідності стратегічним цілям організації. Встановлення цілей передбачає визначення індивідуальних та командних цілей, які узгоджуються зі стратегією організації. Моніторинг продуктивності полягає в постійному відстеженні результатів роботи працівників та наданні зворотного зв'язку щодо їхнього прогресу [5]. Оцінка продуктивності включає регулярну оцінку результатів діяльності працівників за допомогою різних методів, таких як перегляди продуктивності, оцінка 360 градусів та ключові показники ефективності. Розробка планів розвитку надає рекомендації щодо покращення продуктивності та розвитку професійних навичок працівників. Управління винагородами включає встановлення системи матеріальної та нематеріальної винагороди на основі результатів оцінки продуктивності [6].
Винагорода та мотивація – це процес стимулювання працівників до досягнення високих результатів шляхом надання матеріальних та нематеріальних винагород. Розробка компенсаційних пакетів включає створення конкурентоспроможних систем заробітної плати, бонусів, премій та інших матеріальних стимулів. Впровадження нематеріальних винагород передбачає використання нематеріальних стимулів, таких як визнання, похвала, можливості для професійного росту та гнучкий графік роботи. Оцінка мотиваційних потреб полягає у вивченні потреб та очікувань працівників для розробки індивідуальних мотиваційних програм. Впровадження програм лояльності створює умови для підвищення залученості та утримання співробітників [7]. Моніторинг ефективності мотиваційних заходів передбачає оцінку впливу мотиваційних програм на продуктивність та задоволеність працівників [8].
Управління трудовими відносинами – це процес забезпечення прав і обов'язків працівників, дотримання трудового законодавства, розв'язання конфліктів та підтримання позитивного клімату в колективі. Дотримання трудового законодавства передбачає забезпечення відповідності політик і практик організації чинному трудовому законодавству [9]. Розв'язання конфліктів включає створення механізмів для ефективного вирішення конфліктів між працівниками та між працівниками і керівництвом [10]. Комунікація з профспілками полягає у підтримці діалогу та співпраці з профспілковими організаціями для захисту інтересів працівників. Оцінка трудового клімату передбачає регулярний моніторинг задоволеності працівників, вивчення їхньої думки щодо умов праці та корпоративної культури. Розробка політик та процедур включає створення підходів щодо управління трудовими відносинами, включаючи кодекси поведінки, політики боротьби з дискримінацією та цькуванням [11].
Управління персоналом тісно пов'язане з іншими функціями управління, такими як стратегічне планування, фінансовий менеджмент, маркетинг, виробництво та інновації. Наприклад, стратегічне планування визначає загальний напрямок розвитку організації, а управління персоналом забезпечує наявність необхідних людських ресурсів для реалізації стратегії. Фінансовий менеджмент потребує ефективного управління витратами на персонал, а маркетинг залежить від компетентності співробітників, які взаємодіють з клієнтами. Виробничі процеси залежать від кваліфікації та мотивації робітників, а інновації – від творчого потенціалу та готовності до змін.
Розуміння управління людськими ресурсами еволюціонувало протягом історії, від механістичних підходів до сучасних концепцій, що акцентують увагу на людському капіталі як на стратегічному ресурсі організації.
Концепція класичного менеджменту
Концепція класичного менеджменту, яка виникла наприкінці XIX - початку XX століття, стала основою для подальшого розвитку управлінських підходів. Ця концепція базувалася на ідеях таких видатних теоретиків, як Фредерік Тейлор, Генрі Форд і Анрі Файоль. Тейлор, зокрема, розробив науковий підхід до управління працею, відомий як "наукова організація праці". Цей підхід передбачав детальне вивчення робочих процесів для визначення найбільш ефективних методів виконання завдань, стандартизацію інструментів і методів роботи, розподіл завдань на прості операції та їх виконання спеціалізованими працівниками. Генрі Форд застосував ці принципи у виробництві автомобілів, створивши конвеєрну систему, яка значно підвищила продуктивність та знизила витрати виробництва. Анрі Файоль розробив концепцію адміністративного управління, яка включала 14 принципів управління, таких як розподіл праці, влада та відповідальність, дисципліна, єдність командування та напрямку, субординація індивідуальних інтересів загальним, винагорода, централізація, ланцюг скаляр, порядок, рівність, стабільність персоналу, ініціатива та дух колективу [12].
Наукова організація праці
Наукова організація праці, яка виникла з концепції класичного менеджменту, передбачала використання систематичних методів для підвищення ефективності та продуктивності праці. Основним принципом цього підходу було вивчення роботи для визначення найбільш ефективних способів її виконання. Це включало аналіз робочих завдань, вимірювання часу, необхідного для їх виконання, і розробку стандартних методів роботи [13].  Наукова організація праці передбачала спеціалізацію робочих завдань, що дозволяло працівникам зосередитися на виконанні певних операцій, підвищуючи їх продуктивність і зменшуючи втрати часу. Важливим аспектом цього підходу було впровадження системи стимулювання працівників на основі їхньої продуктивності. Тейлор запропонував систему диференційованої заробітної плати, яка передбачала збільшення винагороди за перевиконання встановлених норм. Цей підхід сприяв значному підвищенню продуктивності праці, однак його критики вказували на те, що він не враховував психологічні та соціальні аспекти роботи, що могло призводити до зниження мотивації та задоволення працівників.
Поведінкові підходи (Школа людських відносин)
Поведінкові підходи, також відомі як школа людських відносин, виникли в 1930-х роках у відповідь на обмеження класичного підходу та наукової організації праці. Ця школа підкреслювала важливість психологічних та соціальних факторів у управлінні персоналом [14]. Одним з найвідоміших представників цієї школи був Елтон Мейо, який провів серію експериментів на заводі Hawthorne Works (Хоуторнський експеримент). Результати цих експериментів показали, що увага до соціальних потреб працівників, таких як відчуття причетності, визнання та підтримка з боку керівництва, має значний вплив на їхню продуктивність та задоволеність роботою [15]. Поведінкова школа підкреслювала важливість командної роботи, участі працівників у прийнятті рішень та розвитку ефективних комунікацій в організації. Вона також звертала увагу на мотиваційні фактори, такі як потреба у самореалізації, соціальній підтримці та визнанні. Цей підхід сприяв розвитку концепцій лідерства, мотивації та організаційної культури.
Теорії мотивації
Теорії мотивації, що виникли в середині XX століття, стали важливим доповненням до поведінкових підходів. Однією з найвідоміших теорій стала ієрархія потреб Абрахама Маслоу, яка передбачала, що потреби людини можна організувати у піраміду, де на нижчих рівнях знаходяться фізіологічні та безпекові потреби, а на вищих – соціальні потреби, потреби у визнанні та самореалізації. Маслоу стверджував, що людина мотивована задовольняти свої потреби по черзі, починаючи з найнижчих рівнів [16]. Дуглас МакГрегор запропонував теорії X та Y, які описують два різні підходи до управління працівниками. Теорія X передбачає, що працівники є лінивими та не зацікавленими у роботі, тому їх потрібно контролювати та мотивувати за допомогою зовнішніх стимулів. Теорія Y, навпаки, стверджує, що працівники є мотивованими до самореалізації та готовими брати на себе відповідальність, якщо їм створити відповідні умови [17]. Герцберг розробив двофакторну теорію мотивації, яка передбачає, що фактори, що викликають задоволення від роботи, відрізняються від факторів, що викликають незадоволення [12, 18]. Фактори задоволення (мотиватори) включають досягнення, визнання, цікаву роботу та можливості для зростання, тоді як фактори незадоволення (гігієнічні фактори) включають заробітну плату, умови праці та стосунки з керівництвом.
Сучасні підходи
Сучасні підходи до управління персоналом враховують як традиційні, так і поведінкові аспекти, а також включають новітні концепції та технології. Вони підкреслюють важливість стратегічного управління людськими ресурсами, яке спрямоване на досягнення довгострокових цілей організації через ефективне використання її кадрового потенціалу [19]. Сучасні підходи включають такі концепції, як управління знаннями, організаційна культура, розвиток лідерства, залученість працівників та управління талантом. Управління знаннями передбачає створення умов для ефективного обміну знаннями та досвідом серед працівників, що сприяє інноваціям та підвищенню конкурентоспроможності організації. Організаційна культура включає створення сприятливого середовища, яке підтримує корпоративні цінності та сприяє досягненню стратегічних цілей. Розвиток лідерства передбачає підготовку керівників, здатних надихати та мотивувати свої команди, а також приймати ефективні управлінські рішення. Залученість працівників включає створення умов, за яких працівники відчувають свою причетність до організації та її успіхів. Управління талантом передбачає виявлення, залучення та розвиток працівників з високим потенціалом для забезпечення довгострокового успіху організації .
Управління людськими ресурсами є багатоаспектним та складним, що зумовлюється залежністю від великої кількості умов та чинників. Розглянемо основні проблеми та причини, які їх викликають. 
1. Збереження та приваблення талановитого персоналу
Проблема збереження та приваблення талановитого персоналу завжди існувала, але сучасні умови надають їй особливих рис і гостроти. Однією з головних причин є глобалізація ринку праці, яка дозволяє працівникам шукати роботу не тільки в межах своєї країни, але й за її межами, що створює жорстку конкуренцію серед роботодавців. Розвиток технологій та інновацій також створює нові виклики: швидкі зміни в технологіях вимагають нових навичок та компетенцій, яких часто бракує на ринку праці. Зміна очікувань працівників, особливо молодших поколінь, також впливає на цю проблему. Сучасні працівники прагнуть не лише стабільної заробітної плати, але й значущості роботи, можливостей для професійного росту, балансу між роботою та особистим життям, гнучкого графіку та дистанційної роботи. Пандемія COVID-19 прискорила перехід до дистанційної роботи, що розширило можливості для працівників вибирати роботодавців з будь-якої точки світу, а також змусила багатьох людей переосмислити свої кар'єрні пріоритети[20]. Високий рівень конкуренції за таланти також спостерігається не лише між компаніями однієї галузі, але й між різними галузями, що збільшує попит на фахівців і ускладнює їх залучення та утримання. Демографічні зміни, зокрема старіння населення, також сприяють загостренню проблеми, оскільки зменшується кількість працездатного населення. Розвиток стартап-культури додає конкуренції, оскільки талановиті працівники можуть обирати роботу в стартапах, де вони мають більше можливостей для реалізації своїх інноваційних ідей та отримують більшу автономію.  
2. Розвиток лідерського потенціалу
Розвиток лідерського потенціалу є важливою проблемою в сучасних організаціях через недостатню кількість кваліфікованих лідерів та менеджерів, здатних ефективно керувати командами. Однією з основних причин цієї проблеми є відсутність стратегічного підходу до розвитку лідерства. Багато організацій не приділяють достатньої уваги довгостроковому плануванню розвитку лідерів і не мають програм підготовки майбутніх керівників. Низький рівень освіти та підготовки також сприяє цій проблемі: кількість якісних програм навчання і розвитку управлінських навичок обмежена. Виявлення лідерського потенціалу є складним завданням, оскільки не завжди існують ефективні методи ідентифікації працівників з високим потенціалом для лідерства. Відсутність належних інструментів та підходів до розвитку лідерських якостей призводить до недостатньої кількості кваліфікованих лідерів, що обмежує розвиток організацій та досягнення їхніх стратегічних цілей.
3. Мотивація та збереження персоналу
Забезпечення високого рівня мотивації працівників є ключовим фактором для досягнення ефективності та продуктивності організації, але ця проблема залишається однією з найбільш актуальних. Основні причини проблем з мотивацією полягають у недостатніх винагородах, низькому рівні заробітної плати та обмежених можливостях для додаткових винагород. Крім того, відсутність можливостей для професійного та кар'єрного зростання може призводити до втрати мотивації у працівників. Низька залученість працівників також є значною проблемою: відсутність механізмів залучення працівників до прийняття рішень та недостатня комунікація між керівництвом і працівниками можуть призводити до зниження рівня задоволеності роботою. Відсутність належних програм та стратегій мотивації та розвитку персоналу також сприяє виникненню цієї проблеми. Для підтримання високого рівня мотивації компанії повинні розробляти комплексні системи винагороди, включаючи як матеріальні, так і нематеріальні стимули, а також створювати умови для професійного та особистісного розвитку працівників.
4. Розвиток корпоративної культури
Розвиток корпоративної культури є важливим аспектом управління персоналом, який може впливати на ефективність роботи організації. Основними причинами проблем у цій сфері є відсутність чіткої візії та місії, невизначеність стратегічних цілей та цінностей організації, що може призводити до розбіжностей у сприйнятті корпоративної культури [21]. Різноманітність складу персоналу також може ускладнювати створення єдиної корпоративної культури: культурні, соціальні та економічні відмінності між працівниками можуть перешкоджати формуванню згуртованого колективу. Неефективне управління змінами також є значною проблемою: опір змінам з боку працівників та недостатня підтримка з боку керівництва можуть перешкоджати розвитку корпоративної культури. Відсутність належних механізмів та стратегій для підтримки позитивної корпоративної культури може призводити до зниження рівня задоволеності працівників та їхньої залученості у роботу організації.
5. Управління ризиками та безпекою
Управління ризиками та безпекою є критично важливим аспектом управління персоналом, особливо в умовах сучасного світу. Основні причини проблем у цій сфері полягають у недотриманні стандартів безпеки на робочому місці, що може призводити до травм, аварій та інших небажаних інцидентів. Стресові умови праці, високі навантаження, невизначеність та тривалий робочий день також можуть негативно впливати на здоров'я та благополуччя працівників, спричиняючи вигорання та зниження продуктивності. Недостатня увага до психологічного благополуччя працівників, відсутність програм підтримки психологічного здоров'я та управління стресом можуть призводити до збільшення кількості конфліктів на робочому місці та погіршення загальної атмосфери в колективі. Відсутність належних заходів для управління ризиками та безпекою може мати серйозні наслідки для організації, включаючи юридичні та фінансові ризики.
6. Адаптація до цифрової трансформації
Адаптація до цифрової трансформації є актуальною проблемою для багатьох організацій у сучасному світі. Основні причини цієї проблеми включають недостатнє розуміння нових технологій з боку працівників, відсутність знань і навичок для ефективного використання нових технологій. Природний опір змінам також є значною перешкодою: багато працівників можуть боятися втратити роботу через автоматизацію або не бажати змінювати звичні методи роботи. Недостатнє інвестування в навчання та розвиток навичок, необхідних для роботи з новими технологіями, також ускладнює адаптацію до цифрової трансформації. Відсутність належної підтримки з боку керівництва, недостатня комунікація щодо важливості та переваг цифрових змін можуть призводити до невдалих спроб впровадження нових технологій.
7. Диверсифікація та інклюзивність
Створення різноманітного та інклюзивного робочого середовища є важливим аспектом сучасного управління персоналом. Основні причини проблем у цій сфері включають наявність дискримінаційних практик, упереджень та дискримінації в процесі найму, просування по службі та інших аспектах управління персоналом. Недостатня усвідомленість важливості диверсифікації та інклюзивності серед керівництва та працівників також сприяє виникненню проблем. Відсутність розроблених та впроваджених політик і практик, що підтримують рівні можливості для всіх працівників, може призводити до нерівності та дискримінації на робочому місці. Недостатнє інвестування в тренінги з різноманітності та інклюзії, а також відсутність програм підтримки для різних груп працівників можуть погіршувати загальний клімат в організації та знижувати рівень задоволеності працівників.
Для ефективного вирішення цих проблем необхідно застосовувати комплексний підхід та впроваджувати інноваційні стратегії управління.
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Зі зміною економічного ландшафту та зростаючою конкуренцією на глобальному ринку, управління людськими ресурсами стає все більш критичним фактором для досягнення стратегічних цілей організації. Еволюція підходів до управління людськими ресурсами, від класичного менеджменту до сучасних методів, включає розширення функцій HRM, таких як рекрутинг, навчання, мотивація та розвиток персоналу. Ці функції забезпечують не лише ефективне управління персоналом, але й створюють основу для підтримки конкурентоспроможності організації. Водночас, сучасні тенденції в управлінні персоналом зосереджуються на розумінні працівників як ключового активу, що веде до впровадження концепції людського капіталу.
Поняття людського капіталу розширює традиційне бачення управління персоналом, підкреслюючи значення інвестицій у знання, навички та компетенції працівників [22]. Цей підхід розглядає працівників не лише як ресурс, а як актив, що додає економічну вартість організації. У наступному розділі буде розглянуто, що таке людський капітал, його ключові аспекти та як він пов'язаний з управлінням людськими ресурсами.
Людський капітал – це сукупність знань, навичок, компетенцій та інших атрибутів, які мають індивіди та які впливають на їхню продуктивність і здатність створювати економічну вартість. Це концепція, що розглядає працівників не лише як ресурс, але як актив, що приносить організації додаткову вартість. Іншими словами, людський капітал відображає інвестиції в навчання, розвиток і здоров'я працівників, що сприяють їхньому професійному зростанню та підвищенню ефективності роботи. Відповідно до цього, розширюється функції управління людськими ресурсами в організації та з'являються нові вимоги до застосування цифрових технологій та інструментів управління людськими ресурсами. 
Управління людськими ресурсами (HRM) тісно пов'язане з концепцією людського капіталу, оскільки основною метою HRM є ефективне використання потенціалу працівників для досягнення стратегічних цілей організації.
Поняття "людський капітал" було вперше введено в науковий обіг економістом Теодором Шульцем у 1960-х роках. Шульц, лауреат Нобелівської премії з економіки 1979 року, представив цю концепцію у своїй роботі [23], щоб підкреслити значення інвестицій в освіту, навички та здоров'я людей для економічного зростання. Він стверджував, що витрати на освіту, навчання та охорону здоров'я слід розглядати як інвестиції в людський капітал, які можуть приносити економічну віддачу, подібно до інвестицій у фізичний капітал [23].
Цю ідею розвинув і популяризував інший відомий економіст Гері Беккер, який також отримав Нобелівську премію з економіки в 1992 році. У своїй книзі "Human Capital: A Theoretical and Empirical Analysis, with Special Reference to Education" (1964), Беккер глибше дослідив, як інвестиції в людський капітал впливають на продуктивність, заробітну плату та економічне зростання [24].
Людський капітал є важливим активом для будь-якої організації, а управління людськими ресурсами (HRM) відіграє ключову роль у його розвитку та ефективному використанні. Інвестиції в навчання, розвиток, мотивацію та благополуччя працівників сприяють підвищенню їхньої продуктивності, що, в свою чергу, забезпечує успіх організації. HRM допомагає оптимізувати використання людського капіталу, забезпечуючи досягнення стратегічних цілей та стійкий розвиток організації. Зв'язок між людським капіталом та управлінням людськими ресурсами є глибоким і багатогранним, охоплюючи різні аспекти, що сприяють підвищенню ефективності організації.
Одним із ключових аспектів зв'язку між людським капіталом та управлінням людськими ресурсами є навчання та розвиток працівників. Інвестиції в навчання та розвиток персоналу є основними складовими управління людським капіталом. Це включає організацію тренінгів, семінарів, курсів підвищення кваліфікації та інших заходів, спрямованих на покращення навичок і компетенцій працівників [25]. HRM відповідає за розробку та впровадження програм навчання, що сприяють розвитку людського капіталу. Завдяки таким інвестиціям працівники отримують можливість підвищувати свою кваліфікацію, що сприяє їхній професійній самореалізації та підвищенню продуктивності праці.
Залучення та утримання талантів є ще одним важливим елементом, що зв'язує людський капітал і HRM. Процеси рекрутингу, відбору та утримання талановитих працівників є важливими складовими управління людським капіталом. HRM спрямоване на залучення працівників з високим потенціалом, які можуть принести додаткову вартість організації. Крім того, HRM розробляє стратегії утримання, що включають конкурентні винагороди, кар'єрні можливості та позитивний робочий клімат. Висококваліфіковані та мотивовані працівники становлять основу людського капіталу, що забезпечує конкурентоспроможність організації.
Управління продуктивністю працівників також відіграє важливу роль у зв'язку між людським капіталом і HRM. Оцінка та управління продуктивністю працівників допомагає оптимізувати використання людського капіталу. HRM використовує інструменти для встановлення цілей, моніторингу та оцінки результатів роботи, надання зворотного зв'язку та розробки планів розвитку. Це сприяє підвищенню ефективності працівників і забезпечує відповідність їхньої діяльності стратегічним цілям організації. Завдяки цьому підходу організації можуть краще розуміти сильні та слабкі сторони своїх працівників і розробляти стратегії для підвищення їхньої продуктивності.
Мотивація працівників є ще одним важливим аспектом управління людським капіталом. HRM розробляє системи винагороди, що включають матеріальні та нематеріальні стимули, такі як заробітна плата, бонуси, соціальні пакети, визнання та можливості для кар'єрного росту. Мотивовані працівники краще використовують свої знання і навички, що підвищує їхню продуктивність і додає вартість організації. Високий рівень мотивації сприяє залученості працівників, знижує рівень плинності кадрів і підвищує загальну ефективність роботи організації.
Формування позитивної організаційної культури є важливим аспектом управління людським капіталом. HRM відповідає за створення сприятливого робочого середовища, яке підтримує співпрацю, інновації та залученість працівників. Позитивна організаційна культура стимулює працівників до розвитку своїх компетенцій і підвищення ефективності роботи. Коли працівники відчувають підтримку і повагу з боку організації, вони більш схильні вкладати свої зусилля і таланти у досягнення її цілей. Це створює умови для сталого розвитку людського капіталу та підвищення загальної продуктивності організації.
Підтримка здоров'я та благополуччя працівників є важливою складовою управління людським капіталом. HRM впроваджує програми, спрямовані на покращення фізичного і психологічного здоров'я працівників, що сприяє підвищенню їхньої продуктивності та зниженню витрат, пов'язаних з лікарняними та втратами на роботі. Здорові та задоволені працівники мають більше енергії і мотивації для виконання своїх обов'язків, що сприяє підвищенню їхньої ефективності. Впровадження програм з підтримки здоров'я і благополуччя допомагає створити сприятливе робоче середовище, що позитивно впливає на рівень задоволеності працівників і їхню залученість.
Таким чином, зв'язок між людським капіталом і управлінням людськими ресурсами є багатогранним і охоплює різні аспекти, що сприяють підвищенню ефективності організації. Управління людськими ресурсами допомагає розвивати і оптимально використовувати людський капітал, забезпечуючи досягнення стратегічних цілей і стійкий розвиток організації. Інвестиції в навчання, розвиток, мотивацію та благополуччя працівників сприяють підвищенню їхньої продуктивності, що є ключовим чинником успіху будь-якої організації.
Взаємозв'язок між людським капіталом та управлінням людськими ресурсами також відображається у стратегіях розвитку лідерства. Лідери грають важливу роль у формуванні та реалізації стратегічних цілей організації, а інвестиції в їх розвиток сприяють підвищенню ефективності управління та прийняття рішень. HRM включає розробку та впровадження програм лідерства, менторства та коучингу, які допомагають виявити та розвивати потенціал майбутніх лідерів. Це не тільки підвищує компетенції існуючих керівників, але й забезпечує наявність резерву талановитих кадрів, готових до виконання лідерських функцій у разі потреби [26].
Крім того, HRM відіграє важливу роль у формуванні політики та процедур, що підтримують рівність можливостей та інклюзивність. Забезпечення рівних можливостей для всіх працівників незалежно від їхнього походження, статі, віку або інших характеристик сприяє розвитку різноманітного та інклюзивного робочого середовища. Різноманітність і інклюзія не лише підвищують моральний дух працівників, але й сприяють кращій творчості та інноваціям, оскільки різні точки зору та підходи можуть приводити до більш ефективних рішень і нових ідей. HRM розробляє та впроваджує політики, що сприяють інклюзивності, такі як антикорупційні програми, програми підтримки різноманітності та ініціативи з розвитку кар'єри для різних груп працівників [27].
Важливим аспектом взаємозв'язку між людським капіталом і HRM є впровадження технологій та інновацій у процеси управління персоналом. Сучасні технології, такі як системи управління людськими ресурсами (HRIS), платформи для онлайн-рекрутингу, системи управління навчанням (LMS) та інструменти аналітики великих даних, дозволяють значно підвищити ефективність HR-процесів. Вони допомагають автоматизувати рутинні завдання, знижуючи адміністративні витрати та підвищуючи точність і швидкість прийняття рішень. Інтеграція технологій у HRM також сприяє кращому розумінню потреб працівників та адаптації до змінних умов ринку праці. HRM відповідає за впровадження та підтримку таких технологій, забезпечуючи їх ефективне використання для розвитку людського капіталу.
Ще одним важливим аспектом є управління змінами, яке відіграє ключову роль у підтримці людського капіталу в умовах динамічних змін на ринку та всередині організації. HRM розробляє та впроваджує стратегії управління змінами, що включають комунікацію, навчання, підтримку працівників та моніторинг впровадження змін. Ці стратегії допомагають знизити опір змінам з боку працівників та забезпечити їхню залученість і підтримку в процесі трансформацій. Управління змінами є критично важливим для успішної адаптації організації до нових умов та забезпечення її конкурентоспроможності [28].
Основні аспекти людського капіталу та їхній зміст наведені у табл. 1.1.
Таблиця 1.1
Основні аспекти поняття людський капітал
	Аспект людського капіталу
	Зміст

	Навчання та розвиток
	Інвестиції в навчання, тренінги, семінари та інші заходи для підвищення кваліфікації працівників.

	Залучення та утримання талантів
	Рекрутинг, відбір та утримання талановитих працівників з високим потенціалом, конкурентні винагороди та позитивний робочий клімат.

	Управління продуктивністю
	Оцінка та управління продуктивністю, встановлення цілей, моніторинг результатів роботи, надання зворотного зв'язку.

	Мотивація та винагорода
	Розробка систем винагороди, що включають матеріальні та нематеріальні стимули, заробітну плату, бонуси, соціальні пакети, визнання.

	Організаційна культура
	Створення сприятливого робочого середовища, що підтримує співпрацю, інновації та залученість працівників.

	Здоров'я й добробут
	Впровадження програм для покращення фізичного і психологічного здоров'я працівників, зниження витрат, пов'язаних з лікарняними.

	Розвиток лідерства
	Розробка та впровадження програм лідерства, менторства (наставництва) та коучингу, виявлення та розвиток потенціалу майбутніх лідерів.

	Різноманітність та інклюзивність
	Забезпечення рівних можливостей для всіх працівників незалежно від походження, статі, віку, створення інклюзивного робочого середовища.

	Впровадження технологій
	Використання сучасних технологій для автоматизації HR-процесів, зниження витрат, підвищення точності та швидкості прийняття рішень.

	Управління змінами
	Розробка та впровадження стратегій управління змінами, комунікація, навчання, підтримка працівників, моніторинг впровадження змін.

	Постійне вдосконалення
	Постійний моніторинг та оцінка ефективності використання людського капіталу, впровадження кращих практик, інвестування в нові технології.


Джерело: створено автором на основі [29]

Ефективне управління людськими ресурсами базується на принципі безперервного вдосконалення. HRM передбачає постійний моніторинг та оцінку ефективності використання людського капіталу, виявлення нових потреб і можливостей, а також оновлення та вдосконалення процесів і практик. Це дозволяє організації швидко адаптуватися до змін на ринку, впроваджувати інновації та забезпечувати стійкий розвиток. Постійне вдосконалення включає проведення регулярних аудитів HR-процесів, аналіз зворотного зв'язку від працівників, впровадження кращих практик і стандартів, а також інвестування в нові технології та інструменти . 
Таким чином, зв'язок між людським капіталом і управлінням людськими ресурсами є багатогранним і охоплює широкий спектр аспектів, що сприяють підвищенню ефективності організації. Управління людськими ресурсами допомагає розвивати і оптимально використовувати людський капітал, забезпечуючи досягнення стратегічних цілей і стійкий розвиток організації. Інвестиції в навчання, розвиток, мотивацію, здоров'я та благополуччя працівників є ключовими чинниками успіху в сучасних умовах, де людський капітал стає основним джерелом конкурентних переваг [29].


[bookmark: _Toc169256246]Застосування інформаційних технологій в управлінні людськими ресурсами
Історія використання цифрових технологій в управлінні людськими ресурсами почалася з появи перших комп'ютерних систем у 1960-х роках. На початковому етапі основна увага приділялася автоматизації обліку працівників і розрахунку заробітної плати. Програмні рішення того часу були обмеженими і мали вузьке застосування. У 1970-х роках з розвитком комп'ютерних технологій почали з'являтися перші системи управління людськими ресурсами (HRIS – Human Resource Information Systems), які забезпечували автоматизацію таких процесів, як облік працівників, розрахунок заробітної плати, відпусток та лікарняних. 1980-ті роки стали епохою розвитку персональних комп'ютерів та програмного забезпечення для бізнесу. У цей час почали з'являтися більш потужні HR-системи, які дозволяли зберігати та обробляти великі обсяги даних. Це було початком інформатизації HR-процесів у великих компаніях. У 1990-х роках з розвитком інтернету та веб-технологій з'явилися нові можливості для управління персоналом. Онлайн-рекрутинг став доступним завдяки спеціалізованим веб-сайтам для пошуку роботи та базам даних резюме. Крім того, HR-системи почали інтегруватися з іншими бізнес-додатками, такими як ERP-системи (Enterprise Resource Planning), що дозволило покращити обмін даними та підвищити ефективність управління.
У сучасному світі цифрові технології застосовуються у багатьох напрямах управління людськими ресурсами. Використання онлайн-платформ для розміщення вакансій, автоматизація процесу відбору кандидатів за допомогою спеціалізованих програмних рішень, відеоінтерв'ю, аналіз резюме за допомогою штучного інтелекту значно полегшують процес рекрутингу та відбору. Навчання та розвиток персоналу також зазнали значних змін завдяки впровадженню систем управління навчанням (LMS – Learning Management Systems), онлайн-курсів, віртуальних тренінгів, платформ для спільного навчання та обміну знаннями. Управління продуктивністю стало більш ефективним завдяки використанню програм для встановлення цілей, моніторингу та оцінки результатів роботи, автоматизації процесу надання зворотного зв'язку, розробки планів розвитку. Автоматизація розрахунку заробітної плати, управління бонусами та іншими видами винагород, використання програм для оцінки мотиваційних факторів та задоволеності працівників покращили процеси винагороди та мотивації. Аналітичні інструменти дозволяють обробляти та аналізувати великі обсяги даних про працівників, прогнозувати потреби у персоналі, аналізувати продуктивність та ефективність, приймати обґрунтовані управлінські рішення на основі даних.
Історію розвитку інформаційних систем управління людськими ресурсами від появи перших зразків на початку шістдесятих років ХХ-го сторіччя і дотепер можна розділити на 6 етапів. Вони наведені у табл. 1.2.
Таблиця 1.2
Історична еволюція використання цифрових технологій в управлінні людськими ресурсами
	Етап
	Опис

	Початковий етап (1960-1970-ті роки)
	Автоматизація рутинних адміністративних завдань, таких як облік працівників та розрахунок заробітної плати.

	Інтеграція та розширення функціональності (1980-1990-ті роки)
	Інтеграція HR-систем з іншими бізнес-додатками, такими як ERP-системи, та розширення функціональності HR-систем.

	Ера інтернету та онлайн-рекрутингу (кінець 1990-х - початок 2000-х років)
	Використання інтернету для онлайн-рекрутингу, поява спеціалізованих веб-сайтів для пошуку роботи та баз даних резюме.

	Перехід до стратегічного HRM (2000-ті роки)
	Використання HR-систем для підтримки стратегічного управління персоналом, аналізу даних та прогнозування потреб у персоналі.

	Диджиталізація та мобільні технології (2010-ті роки)
	Впровадження мобільних технологій та хмарних рішень для підвищення гнучкості та доступності HR-процесів.

	Штучний інтелект та аналітика великих даних (2020-ті роки)
	Використання штучного інтелекту та аналітики великих даних для автоматизації рутинних завдань та підтримки прийняття рішень.


Джерело: складено автором на основі [30]

На початковому етапі (1960-1970-ті роки) основна увага приділялася автоматизації рутинних адміністративних завдань, таких як облік працівників та розрахунок заробітної плати. Використання комп'ютерів дозволило зменшити обсяги ручної роботи і підвищити точність облікових процесів. Програмні рішення були простими і мали вузьке застосування, але вони значно полегшували роботу кадрових служб, дозволяючи зосередитися на більш важливих завданнях.
Інтеграція та розширення функціональності (1980-1990-ті роки) стали наступним етапом розвитку цифрових технологій в управлінні персоналом. З розвитком персональних комп'ютерів та інтернету HR-системи почали інтегруватися з іншими бізнес-додатками, такими як ERP-системи. Це дозволило покращити обмін даними між різними відділами та підвищити ефективність управління. З'явилися системи, які могли об'єднувати різні аспекти управління персоналом, такі як рекрутинг, управління продуктивністю, навчання та розвиток. Це дозволило організаціям більш ефективно управляти своїми людськими ресурсами та досягати кращих результатів.
Ера інтернету та онлайн-рекрутингу (кінець 1990-х - початок 2000-х років) ознаменувала значні зміни в процесі пошуку та відбору кандидатів. Інтернет революціонізував процес рекрутингу, зробивши його більш доступним та ефективним. Поява спеціалізованих веб-сайтів для пошуку роботи та баз даних резюме значно спростила процес пошуку та відбору кандидатів. Компанії отримали можливість швидко та ефективно знаходити талановитих працівників, а кандидати – доступ до широкого спектра вакансій.
Перехід до стратегічного HRM (2000-ті роки) ознаменувався тим, що HR-системи стали активно використовуватися для підтримки стратегічного управління персоналом. Вони стали важливим інструментом для аналізу даних, прогнозування потреб у персоналі, планування розвитку працівників та підтримки організаційних змін. Це дозволило підвищити роль HR у загальній стратегії організації та забезпечити більш ефективне використання людських ресурсів.
Диджиталізація та мобільні технології (2010-ті роки) відкрили нові можливості для управління персоналом. Впровадження мобільних технологій та хмарних рішень дозволило зробити HR-процеси більш гнучкими та доступними. Працівники отримали можливість взаємодіяти з HR-системами через мобільні додатки, що підвищило їх залученість та зручність використання. Це також дозволило компаніям швидше адаптуватися до змін на ринку та забезпечити більш ефективне управління персоналом.
Штучний інтелект та аналітика великих даних (2020-ті роки) стали новим етапом у розвитку цифрових технологій в управлінні людськими ресурсами. Сучасні HR-системи активно використовують штучний інтелект та аналітику великих даних для автоматизації рутинних завдань, прогнозування потреб у персоналі, аналізу продуктивності та прийняття рішень на основі даних. Це дозволяє підвищити ефективність управління персоналом, зменшити витрати та покращити точність прийняття рішень. Використання передових технологій дозволяє компаніям більш ефективно управляти своїми людськими ресурсами та досягати кращих результатів у сучасних умовах швидких змін та високої конкуренції.
Таким чином, огляд напрямів використання та основних етапів розвитку цифрових технологій в управлінні людськими ресурсами показують, як ці технології еволюціонували та вплинули на розвиток діяльності в галузі HR, сприяючи підвищенню ефективності управління персоналом і адаптації до сучасних викликів. 
Основними цифровими інструментами, що знаходять собі застосування в управлінні людськими ресурсами є HRM-системи, платформи для рекрутинга, системи управління навчанням та системи для аналітики даних та використання штучного інтелекту. Перші 2 групи інструментів спеціально створюються для використання в управління людськими ресурсами з урахуванням особливостей завдань, для яких призначень. При цьому HRM-системи часто розробляються як окремі модулі до системи управлінського обліку, планування та контролю. Саме такими були перші інформаційно-комунікаційні платформи у HRM,  де була реалізована інтеграція програм обліку бухгалтерських даних та програм нарахування заробітної плати, лікарняних та відпускних, а також система обліку робочого часу. 

1. HRM-системи (Human Resource Management Systems)
HRM-системи, або системи управління людськими ресурсами, є комплексними програмними рішеннями, які автоматизують і інтегрують різні аспекти управління персоналом. Вони забезпечують централізоване зберігання даних про працівників і підтримують виконання таких функцій, як облік персоналу, розрахунок заробітної плати, управління відпустками, облік робочого часу та кадрове діловодство. HRM-системи також включають інструменти для управління продуктивністю, планування кар'єри, навчання та розвитку працівників, а також управління винагородами та мотивацією. Завдяки інтеграції з іншими бізнес-додатками, такими як фінансові системи та системи управління виробництвом, HRM-системи забезпечують комплексний підхід до управління персоналом, підвищуючи ефективність і точність процесів.
2. Платформи для рекрутингу
Платформи для рекрутингу є спеціалізованими програмними рішеннями, які автоматизують процес пошуку та відбору кандидатів. Вони дозволяють розміщувати вакансії на різних онлайн-ресурсах, аналізувати резюме кандидатів, проводити попередній відбір і організовувати співбесіди. Платформи для рекрутингу часто інтегруються з соціальними мережами, такими як LinkedIn, що дозволяє розширити коло потенційних кандидатів. Крім того, ці платформи можуть використовувати алгоритми штучного інтелекту для автоматичного відбору кандидатів на основі заданих критеріїв, що значно знижує витрати часу на пошук та відбір. Використання платформ для рекрутингу дозволяє підвищити ефективність процесу найму, скоротити час на пошук кандидатів та забезпечити кращу відповідність кандидатів вимогам вакансій.
3. Системи управління навчанням (LMS - Learning Management Systems)
Системи управління навчанням (LMS) є програмними рішеннями, які забезпечують управління процесом навчання та розвитку працівників. LMS дозволяють організовувати, проводити та контролювати навчальні заходи, такі як онлайн-курси, вебінари, тренінги та семінари. Вони забезпечують централізоване зберігання навчальних матеріалів, автоматизацію процесу запису на курси, відстеження прогресу учасників і оцінювання їхніх знань. LMS також підтримують інтерактивні навчальні методи, включаючи відео, тести, форуми та інші інструменти для співпраці та обміну знаннями. Завдяки використанню LMS компанії можуть створювати індивідуальні плани навчання для кожного працівника, враховуючи його потреби та кар'єрні цілі. Це дозволяє підвищити ефективність навчального процесу, забезпечити постійний професійний розвиток працівників та підвищити їхню мотивацію і залученість.
4. Аналітика даних і штучний інтелект
Аналітика даних і штучний інтелект (ШІ) відіграють важливу роль в сучасному управлінні персоналом, забезпечуючи глибокий аналіз великих обсягів даних та підтримку прийняття рішень. Аналітичні інструменти дозволяють збирати, обробляти та аналізувати дані про працівників, включаючи інформацію про їхню продуктивність, задоволеність роботою, мотиваційні фактори та інші ключові показники. Використання ШІ дозволяє автоматизувати рутинні завдання, такі як відбір кандидатів, аналіз резюме, управління відгуками працівників та прогнозування потреб у персоналі. ШІ може також використовуватися для створення персоналізованих програм навчання та розвитку, прогнозування ймовірності звільнення працівників, оптимізації процесів управління продуктивністю та винагородами. Завдяки аналітиці даних і ШІ компанії можуть отримувати цінні інсайти, які допомагають приймати обґрунтовані рішення, підвищувати ефективність управління персоналом і забезпечувати стійкий розвиток організації.
HRM-системи, платформи для рекрутингу, системи управління навчанням (LMS) та аналітика даних і штучний інтелект є основними типами цифрових технологій, які використовуються в управлінні людськими ресурсами. Кожна з цих технологій відіграє важливу роль в автоматизації та оптимізації різних аспектів управління персоналом, підвищуючи ефективність процесів, точність прийняття рішень та загальну продуктивність організації. Впровадження цих технологій дозволяє компаніям більш ефективно управляти своїми людськими ресурсами, забезпечувати професійний розвиток працівників, підвищувати їхню мотивацію і залученість, а також адаптуватися до швидко змінюваних умов ринку та технологічних інновацій.
[bookmark: _Toc169256247]Методологічні основи застосування цифрових технологій в управлінні персоналом
[bookmark: _Toc169256248]Системний підхід у застосування цифрових технологій в управлінні людськими ресурсами
Впровадження цифрових технологій в управління персоналом вимагає системного підходу, який включає аналіз потреб, розробку стратегії, вибір технологічних рішень, планування і реалізацію впровадження, навчання персоналу, оцінку результатів та постійне вдосконалення. Ця методологія дозволяє забезпечити ефективну інтеграцію нових технологій у процеси HR, підвищуючи їх продуктивність і відповідність стратегічним цілям організації.
Людський капітал є важливим активом для будь-якої організації, а управління людськими ресурсами відіграє ключову роль у його розвитку та ефективному використанні. Інвестиції в навчання, розвиток, мотивацію та благополуччя працівників сприяють підвищенню їхньої продуктивності, що, в свою чергу, забезпечує успіх організації. HRM допомагає оптимізувати використання людського капіталу, забезпечуючи досягнення стратегічних цілей та стійкий розвиток організації. Зв'язок між людським капіталом та управлінням людськими ресурсами є глибоким і багатогранним, охоплюючи різні аспекти, що сприяють підвищенню ефективності організації.
Одним із ключових аспектів зв'язку між людським капіталом та управлінням людськими ресурсами є навчання та розвиток працівників. Інвестиції в навчання та розвиток персоналу є основними складовими управління людським капіталом. Це включає організацію тренінгів, семінарів, курсів підвищення кваліфікації та інших заходів, спрямованих на покращення навичок і компетенцій працівників. HRM відповідає за розробку та впровадження програм навчання, що сприяють розвитку людського капіталу. Завдяки таким інвестиціям працівники отримують можливість підвищувати свою кваліфікацію, що сприяє їхній професійній самореалізації та підвищенню продуктивності праці.
Залучення та утримання талантів є ще одним важливим елементом, що зв'язує людський капітал і HRM. Процеси рекрутингу, відбору та утримання талановитих працівників є важливими складовими управління людським капіталом. HRM спрямоване на залучення працівників з високим потенціалом, які можуть принести додаткову вартість організації. Крім того, HRM розробляє стратегії утримання, що включають конкурентні винагороди, кар'єрні можливості та позитивний робочий клімат. Висококваліфіковані та мотивовані працівники становлять основу людського капіталу, що забезпечує конкурентоспроможність організації.
Управління продуктивністю працівників також відіграє важливу роль у зв'язку між людським капіталом і HRM. Оцінка та управління продуктивністю працівників допомагає оптимізувати використання людського капіталу. HRM використовує інструменти для встановлення цілей, моніторингу та оцінки результатів роботи, надання зворотного зв'язку та розробки планів розвитку. Це сприяє підвищенню ефективності працівників і забезпечує відповідність їхньої діяльності стратегічним цілям організації. Завдяки цьому підходу організації можуть краще розуміти сильні та слабкі сторони своїх працівників і розробляти стратегії для підвищення їхньої продуктивності.
Мотивація працівників є ще одним важливим аспектом управління людським капіталом. HRM розробляє системи винагороди, що включають матеріальні та нематеріальні стимули, такі як заробітна плата, бонуси, соціальні пакети, визнання та можливості для кар'єрного росту. Мотивовані працівники краще використовують свої знання і навички, що підвищує їхню продуктивність і додає вартість організації. Високий рівень мотивації сприяє залученості працівників, знижує рівень плинності кадрів і підвищує загальну ефективність роботи організації.
Формування позитивної організаційної культури є важливим аспектом управління людським капіталом. HRM відповідає за створення сприятливого робочого середовища, яке підтримує співпрацю, інновації та залученість працівників. Позитивна організаційна культура стимулює працівників до розвитку своїх компетенцій і підвищення ефективності роботи. Коли працівники відчувають підтримку і повагу з боку організації, вони більш схильні вкладати свої зусилля і таланти у досягнення її цілей. Це створює умови для сталого розвитку людського капіталу та підвищення загальної продуктивності організації.
Підтримка здоров'я та благополуччя працівників є важливою складовою управління людським капіталом. HRM впроваджує програми, спрямовані на покращення фізичного і психологічного здоров'я працівників, що сприяє підвищенню їхньої продуктивності та зниженню витрат, пов'язаних з лікарняними та втратами на роботі. Здорові та задоволені працівники мають більше енергії і мотивації для виконання своїх обов'язків, що сприяє підвищенню їхньої ефективності. Впровадження програм з підтримки здоров'я і благополуччя допомагає створити сприятливе робоче середовище, що позитивно впливає на рівень задоволеності працівників і їхню залученість.
Взаємозв'язок між людським капіталом та управлінням людськими ресурсами також відображається у стратегіях розвитку лідерства. Лідери грають важливу роль у формуванні та реалізації стратегічних цілей організації, а інвестиції в їх розвиток сприяють підвищенню ефективності управління та прийняття рішень. HRM включає розробку та впровадження програм лідерства, менторства та коучингу, які допомагають виявити та розвивати потенціал майбутніх лідерів. Це не тільки підвищує компетенції існуючих керівників, але й забезпечує наявність резерву талановитих кадрів, готових до виконання лідерських функцій у разі потреби.
Крім того, HRM відіграє важливу роль у формуванні політики та процедур, що підтримують рівність можливостей та інклюзивність. Забезпечення рівних можливостей для всіх працівників незалежно від їхнього походження, статі, віку або інших характеристик сприяє розвитку різноманітного та інклюзивного робочого середовища. Різноманітність і інклюзія не лише підвищують моральний дух працівників, але й сприяють кращій творчості та інноваціям, оскільки різні точки зору та підходи можуть приводити до більш ефективних рішень і нових ідей. HRM розробляє та впроваджує політики, що сприяють інклюзивності, такі як антикорупційні програми, програми підтримки різноманітності та ініціативи з розвитку кар'єри для різних груп працівників.
Важливим аспектом взаємозв'язку між людським капіталом і HRM є впровадження технологій та інновацій у процеси управління персоналом. Сучасні технології, такі як системи управління людськими ресурсами (HRIS), платформи для онлайн-рекрутингу, системи управління навчанням (LMS) та інструменти аналітики великих даних, дозволяють значно підвищити ефективність HR-процесів. Вони допомагають автоматизувати рутинні завдання, знижуючи адміністративні витрати та підвищуючи точність і швидкість прийняття рішень. Інтеграція технологій у HRM також сприяє кращому розумінню потреб працівників та адаптації до змінних умов ринку праці. HRM відповідає за впровадження та підтримку таких технологій, забезпечуючи їх ефективне використання для розвитку людського капіталу.
Ще одним важливим аспектом є управління змінами, яке відіграє ключову роль у підтримці людського капіталу в умовах динамічних змін на ринку та всередині організації. HRM розробляє та впроваджує стратегії управління змінами, що включають комунікацію, навчання, підтримку працівників та моніторинг впровадження змін. Ці стратегії
Ці стратегії допомагають знизити опір змінам з боку працівників та забезпечити їхню залученість і підтримку в процесі трансформацій. Управління змінами є критично важливим для успішної адаптації організації до нових умов та забезпечення її конкурентоспроможності.
Ефективне управління людськими ресурсами базується на принципі безперервного вдосконалення. HRM передбачає постійний моніторинг та оцінку ефективності використання людського капіталу, виявлення нових потреб і можливостей, а також оновлення та вдосконалення процесів і практик. Це дозволяє організації швидко адаптуватися до змін на ринку, впроваджувати інновації та забезпечувати стійкий розвиток. Постійне вдосконалення включає проведення регулярних аудитів HR-процесів, аналіз зворотного зв'язку від працівників, впровадження кращих практик і стандартів, а також інвестування в нові технології та інструменти. Ключові елементи методології впровадження цифрових технологій в управління людськими ресурсами узагальнено та систематизовано у табл. 
Таблиця 2.1 
Основні елементи методології використання цифрових технологій в управлінні людськими ресурсами
	Аспект
	Зміст

	Аналіз потреб
	Виявлення поточних проблем і недоліків у системі управління персоналом, оцінка готовності організації до змін, визначення цілей та очікуваних результатів.

	Розробка стратегії впровадження
	Розробка плану дій, встановлення ключових показників ефективності (KPI), визначення ресурсів, необхідних для впровадження.

	Вибір технологічних рішень
	Вибір конкретних цифрових технологій і інструментів, що відповідають стратегії впровадження, враховуючи технічні вимоги, бюджет, сумісність з існуючими системами.

	Планування і реалізація впровадження
	Розробка детального плану впровадження, налаштування і тестування обраних технологічних рішень, інтеграція з існуючими системами, міграція даних.

	Навчання персоналу
	Розробка і проведення навчальних програм, тренінгів і воркшопів для працівників, які будуть працювати з новими інструментами і технологіями.

	Оцінка результатів
	Оцінка ефективності впровадження нових технологій, аналіз ключових показників ефективності (KPI), збір відгуків від користувачів, проведення аудитів і оцінок.

	Постійне вдосконалення
	Регулярний моніторинг і аналіз ефективності використання технологій, виявлення нових потреб і можливостей, оновлення та вдосконалення інструментів і процесів.


Джерело: створено автором на основі [31]

Таким чином, зв'язок між людським капіталом і управлінням людськими ресурсами є багатогранним і охоплює широкий спектр аспектів, що сприяють підвищенню ефективності організації. Управління людськими ресурсами допомагає розвивати і оптимально використовувати людський капітал, забезпечуючи досягнення стратегічних цілей і стійкий розвиток організації. Інвестиції в навчання, розвиток, мотивацію, здоров'я та благополуччя працівників є ключовими чинниками успіху в сучасних умовах, де людський капітал стає основним джерелом конкурентних переваг.

[bookmark: _Toc169256249]Організаційна готовність до впровадження цифрових технологій в управління людськими ресурсами
Готовність організації до впровадження цифрових технологій в управління людськими ресурсами залежить від кількох ключових факторів, що включають організаційні, технічні, культурні та людські аспекти. Стратегічне бачення та підтримка керівництва є одними з найважливіших елементів цієї готовності. Якщо керівництво усвідомлює важливість цифровізації та активно підтримує ці ініціативи, шанси на успіх значно зростають. Стратегічне бачення цифрової трансформації повинно бути інтегроване в загальну стратегію організації. Для успішного впровадження цифрових технологій потрібні фінансові, людські та матеріальні ресурси. Бюджет, виділений на цифровізацію, повинен покривати витрати на закупівлю та інтеграцію нових технологій, навчання персоналу та підтримку інфраструктури. Організація повинна мати чітке розуміння поточних процесів управління персоналом та виявити області, які потребують вдосконалення. 
Аналіз ефективності поточних HR-процесів допомагає визначити, які технології можуть бути найбільш корисними. Для здійснення такого аналізу бажано використовувати показники ефективності (KPI) управління людськими ресурсами. Використання системи збалансованих показників дозволяє забезпечити більш об'єктивний погляд на ситуацію з управління людськими ресурсами, врахувати всі важливі елементи та оперувати кількісними показниками. Основне правило управління людськими ресурсами полягає в забезпеченні виконання всіх потрібних завдань працівниками з необхідним рівнем кваліфікації, у потрібний час, з урахуванням коротко-та довгострокових перспектив організації, стратегічних цілей, і обставин, які складаються.  Відповідно до цього, зазвичай використовується система збалансованих показників управління людськими ресурсами, елементи якої наведені у табл. 2.2. 
Таблиця 2.2 
Елементи системи збалансованих показників управління людськими ресурсами
	Назва KPI
	Як вимірюється

	Час на заповнення вакансії (Time to Fill)
	Середня кількість днів від оголошення вакансії до прийняття кандидата на роботу.

	Вартість найму (Cost per Hire)
	Усі витрати, пов'язані з наймом нового працівника, включаючи рекламу, послуги рекрутингових агентств, витрати на співбесіди тощо.

	Якість найму (Quality of Hire)
	Оцінка ефективності нових працівників на основі їхньої продуктивності, залученості та адаптації до роботи.

	Рівень плинності кадрів (Employee Turnover Rate)
	Відсоток працівників, які залишають організацію за певний період часу.

	Рівень утримання працівників (Employee Retention Rate)
	Відсоток працівників, які залишаються в організації протягом певного періоду часу.

	Продуктивність працівників (Employee Productivity)
	Оцінка ефективності працівників на основі їхніх результатів роботи.

	Відсоток виконання цілей (Goal Completion Rate)
	Вимірювання того, наскільки ефективно працівники досягають встановлених цілей і завдань.

	Рівень задоволеності працівників (Employee Satisfaction Rate)
	Оцінка задоволеності працівників своєю роботою через опитування та анкетування.

	Рівень залученості працівників (Employee Engagement Rate)
	Оцінка ступеня залученості працівників у свою роботу через опитування та анкетування.

	Відсоток участі у навчанні (Training Participation Rate)
	Відсоток працівників, які беруть участь у програмах навчання та розвитку.

	Ефективність навчання (Training Effectiveness)
	Оцінка, наскільки навчальні програми сприяють підвищенню компетенцій і продуктивності працівників.

	Рівень відсутності на роботі (Absenteeism Rate)
	Відсоток робочого часу, який працівники пропускають через хворобу, відпустки або інші причини.

	Відповідність компенсацій (Compensation Competitiveness)
	Оцінка відповідності компенсацій та винагород галузевим стандартам і їх конкурентоспроможності на ринку праці.


Джерело: складено автором на основі [32]  

Готовність до впровадження цифрових технологій також залежить від наявності сучасної ІТ-інфраструктури, яка може підтримувати нові системи та програми. Це включає високоякісне мережеве обладнання, сервери, бази даних та системи безпеки. Нові цифрові технології повинні бути сумісними з існуючими системами організації. Інтеграція різних систем і платформ повинна бути безшовною, щоб уникнути розривів у процесах і зменшити ймовірність технічних збоїв. 
Культура організації має великий вплив на готовність до впровадження нових технологій. Організації з культурою, орієнтованою на інновації та постійне вдосконалення, більш схильні до прийняття цифрових технологій. Важливо, щоб працівники були відкриті до змін та готові приймати нові методи роботи. Залученість та підтримка з боку працівників є критично важливими для успішного впровадження цифрових технологій. Працівники повинні розуміти переваги нових технологій та бути готовими навчатися і адаптуватися до нових процесів. Готовність до впровадження цифрових технологій залежить від рівня навичок і компетенцій працівників. Важливо, щоб працівники мали необхідні технічні знання та навички для роботи з новими технологіями. Це вимагає інвестицій в навчання та розвиток персоналу [33]. 
Ефективне лідерство та управління змінами є ключовими факторами у впровадженні цифрових технологій. Лідери повинні активно підтримувати ініціативи цифровізації, забезпечувати комунікацію та залучати працівників до процесу змін. 
Застосування цифрових технологій в управлінні людськими ресурсами також може бути тісно пов'язане з домінуючими організаційними цінностями, як це визначено Куїнном у його моделі конкурентних цінностей [34]. Кланова культура, що характеризується високим рівнем співпраці, командної роботи та участі працівників у прийнятті рішень, може сприяти впровадженню комунікаційних інструментів, платформ для спільного навчання та розвитку, а також систем зворотного зв'язку та оцінки продуктивності. Адхократична культура, зосереджена на інноваціях, креативності та гнучкості, сприяє використанню систем управління проектами, платформ для обміну знаннями та інструментів для управління ідеями та інноваціями. Ринкова культура, орієнтована на досягнення результатів, конкуренцію та продуктивність, може сприяти впровадженню систем управління продуктивністю, аналітичних інструментів для моніторингу ключових показників ефективності та платформ для управління талантами та рекрутингу. Ієрархічна культура, що характеризується структурованістю, стабільністю та контрольованістю, може потребувати автоматизації рутинних завдань, підвищення точності та відповідності стандартам за допомогою ERP-систем та інших адміністративних інструментів [35]. 


Рис. 2.1 Елементи готовності організації до впровадження цифрових інструментів управління людськими ресурсами
Джерело: складено автором на основі [36]

Таким чином, готовність організації до впровадження цифрових технологій в управління людськими ресурсами залежить від комплексного поєднання організаційних, технічних, культурних та людських факторів. Інтеграція цих факторів дозволяє організаціям не лише успішно впроваджувати нові технології, але й максимально використовувати їхній потенціал для досягнення стратегічних цілей та підвищення конкурентоспроможності.

[bookmark: _Toc169256250]Цифрові технології та платформи для управління людськими ресурсами

[bookmark: _Toc169256251]Проблеми в управлінні людськими ресурсами та шляхи їх вирішення за допомогою цифрових технологій
Однією з головних проблем в управлінні людськими ресурсами є збереження та приваблення талановитих працівників. В умовах високої конкуренції за таланти організації часто стикаються з труднощами у залученні та утриманні кваліфікованих працівників. Цифрові технології, такі як платформи для рекрутингу (наприклад, LinkedIn, Indeed, Glassdoor), допомагають ефективніше шукати та відбирати кандидатів. Системи управління талантами автоматизують процеси відбору, навчання та розвитку працівників, що сприяє підвищенню їхньої залученості та задоволеності. Аналітичні інструменти дозволяють краще розуміти потреби та мотиви працівників, що допомагає розробляти персоналізовані стратегії утримання. Другою важливою проблемою є забезпечення високої продуктивності та ефективності працівників. Відсутність чітких показників ефективності та зворотного зв'язку може призводити до зниження мотивації та продуктивності працівників [37]. HRM-системи дозволяють встановлювати чіткі показники ефективності та відстежувати їх виконання. Інструменти для управління продуктивністю забезпечують регулярний зворотний зв'язок та оцінку продуктивності працівників, що дозволяє вчасно виявляти проблеми та коригувати дії для їх вирішення. Крім того, системи для автоматизації процесів допомагають знижувати адміністративні витрати та підвищувати ефективність.
Навчання та розвиток персоналу є важливими для підтримки конкурентоспроможності організації. Традиційні методи навчання можуть бути недостатньо ефективними та затратними. Системи управління навчанням дозволяють створювати та впроваджувати інтерактивні програми навчання, які можна адаптувати під потреби кожного працівника. Платформи для онлайн-навчання надають доступ до широкого спектру курсів та навчальних матеріалів. Аналітичні інструменти дозволяють відстежувати ефективність навчальних програм та коригувати їх відповідно до результатів. Управління змінами є складним процесом, який часто викликає опір з боку працівників. Відсутність належної комунікації та підтримки може призводити до невдач у реалізації змін. Цифрові технології забезпечують ефективні інструменти для управління змінами, такі як платформи для комунікації та співпраці, які сприяють кращому обміну інформацією та підтримці працівників під час змін. Інструменти для управління проектами дозволяють ефективно планувати та контролювати впровадження змін. Аналітичні інструменти допомагають оцінювати вплив змін на організацію та вчасно виявляти проблеми [38].
В сучасних умовах організації повинні дотримуватися численних нормативних вимог та забезпечувати безпеку даних. Це може бути складним завданням без належних інструментів. Системи управління відповідністю автоматизують процеси дотримання нормативних вимог та забезпечують відповідність стандартам. Інструменти для управління безпекою даних забезпечують захист персональних даних працівників та зниження ризиків витоку інформації. ERP-системи допомагають централізувати управління процесами та забезпечують високу рівень контролю та прозорості. Залучення та утримання працівників є ключовими для довгострокового успіху організації. Низький рівень залученості може призводити до високого рівня плинності кадрів та зниження продуктивності. Цифрові технології, такі як платформи для управління залученістю, дозволяють відстежувати рівень залученості працівників та вчасно вживати заходів для його підвищення. Інструменти для проведення опитувань та анкетування допомагають збирати зворотний зв'язок від працівників та враховувати їхні потреби та очікування. Системи управління винагородами та мотивацією забезпечують створення конкурентоспроможних умов праці та підвищують рівень задоволеності працівників [39].
Таким чином, цифрові технології надають ефективні інструменти для вирішення різноманітних проблем в управлінні людськими ресурсами. Вони допомагають підвищити ефективність, продуктивність, задоволеність та залученість працівників, а також забезпечують відповідність стандартам та безпеку даних. Інтеграція цих технологій у HR-процеси сприяє досягненню стратегічних цілей організації та підвищенню її конкурентоспроможності.

[bookmark: _Toc169256252]Цифрові платформи для рекрутингу та утримання співробітників
У сучасному бізнес-середовищі, яке швидко змінюється, управління людськими ресурсами набуває критичного значення для успіху організації. Однією з найважливіших складових цього процесу є залучення та утримання талановитих працівників, які можуть внести значний внесок у розвиток компанії. Традиційні методи рекрутингу часто виявляються недостатніми для задоволення вимог швидко змінюваного ринку праці, що стимулює використання цифрових технологій для оптимізації цих процесів. Цифрові інструменти не лише полегшують процес пошуку та відбору кандидатів, але й дозволяють більш ефективно управляти талантами, підвищуючи їхню залученість та задоволеність роботою [40].
Рекрутингові платформи, такі як LinkedIn, Indeed, Greenhouse та інші, надають компаніям можливість швидко та ефективно знаходити найкращих кандидатів, використовуючи інноваційні методи пошуку та аналізу даних. Ці платформи інтегрують сучасні технології, такі як штучний інтелект, машинне навчання та аналітика, що дозволяє значно підвищити ефективність процесів найму та утримання працівників. Розглянемо основні цифрові платформи для рекрутингу та утримання талантів, їхні функції, особливості та вплив на ефективність управління людськими ресурсами в організації.
Платформа LinkedIn
Платформа LinkedIn є одним з найпопулярніших інструментів для залучення та утримання талантів. Її успіх пов'язаний з широкою базою користувачів та спеціалізованими функціями для рекрутингу. Згідно з даними LinkedIn Talent Solutions, роботодавці, які використовують LinkedIn, мають значно більше шансів залучити та утримати таланти, ніж ті, що не використовують платформу. Наприклад, компанії з гнучкою політикою роботи, представлені на LinkedIn, мають на 16% більше шансів отримати позитивну відповідь на InMail повідомлення та на 29% більше шансів отримати заявку від кандидата, який переглядав їх вакансію.
Також LinkedIn сприяє ефективності рекрутингу через аналітичні інструменти, які допомагають відстежувати ключові показники ефективності (KPI), такі як час на заповнення вакансії, вартість найму та якість найму. За допомогою цих інструментів роботодавці можуть оптимізувати свої стратегії залучення талантів, що дозволяє зменшити витрати та підвищити ефективність процесу найму.
LinkedIn активно використовується українськими компаніями для рекрутингу, хоча його використання може бути дещо обмежене специфікою ринку. За даними досліджень, в Україні зареєстровано близько 3,6 мільйонів користувачів на LinkedIn. ІТ-компанії особливо активно використовують цю платформу: наприклад, понад 26% консультантів GlobalLogic знайшли свої позиції через LinkedIn. Однак, через певні культурні та економічні особливості, ефективність використання платформи може відрізнятися від глобальних показників [41]. 
Українські компанії, які активно використовують LinkedIn для рекрутингу, повідомляють про значне скорочення часу на заповнення вакансій та підвищення якості найму. Вони також використовують аналітичні дані LinkedIn для покращення своїх стратегій залучення талантів, що дозволяє більш точно налаштовувати процеси під специфічні потреби ринку праці.
Перевагами використання LinkedIn слугують перш за все широка база користувачів, розвинені аналітичні інструменти та підтримка гнучкої роботи. LinkedIn надає доступ до мільйонів професіоналів з усього світу, що дозволяє знайти кваліфікованих кандидатів для будь-яких позицій. Платформа пропонує інструменти для аналізу ефективності рекрутингу, що допомагають оптимізувати процеси та підвищити ефективність. Компанії, які пропонують гнучкі умови праці, отримують більше відгуків від кандидатів, що підвищує їх шанси на успішний найм.
LinkedIn здебільшого приваблює користувачів з бізнесових та IT-секторів, що може створювати певну незбалансованість у представництві інших галузей. За даними досліджень, користувачі LinkedIn зазвичай походять з високих дохідних домогосподарств та мають високий рівень освіти. Це робить платформу особливо привабливою для професіоналів з бізнесу та технологічних сфер. Водночас, інші галузі, такі як виробництво, охорона здоров'я, освіта та соціальні послуги, можуть бути менш представлені на платформі Nestify чи Rival IQ.
Таким чином, LinkedIn є ефективним інструментом для залучення та утримання талантів, особливо в бізнесових та IT-секторах, надаючи широкі можливості для рекрутингу та аналітики. Проте, організаціям з інших галузей може знадобитися додаткове планування та використання інших інструментів для досягнення оптимальних результатів.
Інші цифрові платформи для рекрутинга
Pinpoint
Pinpoint є потужною та простою у використанні платформою для рекрутингу, що пропонує різноманітні функції, такі як сліпий скринінг, оцінювальні карти кандидатів та звітні інструменти. Платформа дозволяє рекрутерам автоматизувати процеси, зменшити несвідомі упередження та покращити об'єктивність підбору персоналу. Pinpoint також інтегрується з тисячами інших платформ, що робить її універсальним рішенням для компаній різного масштабу. Основні переваги включають електронні підписи, багатомовні можливості та інструменти для управління відповідністю місцевим регламентам (джерело: People Managing People).
Pinpoint спеціалізується на автоматизації процесів рекрутингу та підвищенні об'єктивності відбору кандидатів. Ця платформа підходить для компаній різних галузей, які прагнуть знизити несвідомі упередження та покращити процес найму завдяки інструментам AI, сліпому скринінгу та інтеграції з іншими системами. Вона використовується в основному у країнах з високим рівнем цифровізації HR-процесів, таких як США та Велика Британія.
Greenhouse
Платформа надає інструменти для створення кастомізованих оцінювальних карт, що забезпечує однакові стандарти оцінки для всіх кандидатів. Greenhouse інтегрується з понад 400 іншими системами, що робить її гнучкою для використання у великих організаціях. Особливостями є мобільний додаток, інструменти для відстеження різноманітності, рівності та інклюзивності (DEI) та можливість створення кастомних звітів.
Greenhouse відома своїми інструментами для створення інклюзивних команд та інтеграцією з понад 400 іншими системами. Платформа популярна серед великих корпорацій у США та Західній Європі, особливо у секторах технологій, фінансів та професійних послуг. Інструменти DEI роблять її особливо корисною для компаній, які прагнуть покращити свою організаційну культуру.


BambooHR
BambooHR пропонує комплексне рішення для управління HR, включаючи інструменти для рекрутингу, залучення для виконання окремих завдань (onboarding), відстеження часу, зарплатні та оцінки продуктивності. Платформа відома своєю простотою у використанні та можливістю масштабування, що робить її підходящою для компаній, які планують розширюватися. BambooHR інтегрується з багатьма іншими програмами через своє маркетплейс додатків, що дозволяє адаптувати її під специфічні потреби організації.
Ця платформа популярна серед середніх та малих підприємств у Північній Америці, які шукають прості у використанні та масштабовані HR-системи. Її маркетплейс додатків дозволяє легко інтегруватися з іншими інструментами, що робить її універсальною для різних галузей.
myInterview
myInterview спеціалізується на проведенні відеоінтерв'ю, що дозволяє зменшити час від рекрутингу до найму, надаючи більше персоналізований підхід до відбору кандидатів. Платформа використовує штучний інтелект для скринінгу кандидатів, що автоматизує початковий етап відбору та забезпечує більш ефективний процес найму. Вона також пропонує інструменти для планування інтерв'ю та збирання зворотного зв'язку. 
Платформа активно використовується у США, Європі та Австралії, особливо у галузях, де швидкість та ефективність рекрутингу є критичними, таких як технології та медіа.
SmartDreamers
SmartDreamers є спеціалізованою платформою для маркетингу талантів, що допомагає компаніям залучати, залучати та утримувати таланти через потужні можливості брендингу роботодавця. Платформа надає аналітичні інструменти для вимірювання успішності кампаній та оптимізації рекрутингових зусиль, що дозволяє компаніям краще зрозуміти потреби кандидатів і налаштувати свої стратегії відповідно. Ця платформа особливо корисна для компаній, які прагнуть розвивати свій бренд роботодавця та оптимізувати рекрутингові зусилля. Її часто використовують у Європі та Північній Америці, в таких галузях, як маркетинг, реклама та ІТ.
Workable
Workable є комплексною платформою для рекрутингу, яка надає центральний хаб для всіх потреб рекрутингу. Платформа пропонує інтуїтивні інструменти для публікації вакансій, спільної роботи над наймом та управління кандидатами. Workable відома своєю простотою у використанні та ефективністю, що робить її популярною серед компаній, які прагнуть покращити свої рекрутингові процеси. Вона популярна в США, Європі та Австралії, де використовується для централізованого управління процесом найму. Платформа відома своєю простотою у використанні та ефективністю, що робить її підходящою для компаній різних масштабів та галузей.
У табл. 3.1 зроблено порівняння усіх розглянутих цифрових платформ для рекрутингу. 
Таблиця 3.1 
Порівняння основних цифрових платформ, які використовуються для рекрутингу
	Платформа
	Основні функції
	Особливості
	Спеціалізація та популярність

	Pinpoint
	AI-підтримка резюме, оцінювальні карти, звіти, інтеграція з іншими платформами
	Сліпий скринінг, електронні підписи, багатомовні можливості, управління відповідністю
	Компанії різних галузей у США та Великій Британії

	Greenhouse
	Оцінювальні карти, інтеграція з понад 400 системами, мобільний додаток, інструменти DEI
	Інструменти для відстеження різноманітності, рівності та інклюзивності, кастомні звіти
	Великі корпорації у США та Західній Європі, особливо технології, фінанси та професійні послуги

	BambooHR
	Рекрутинг, онбординг, відстеження часу, зарплатня, оцінка продуктивності
	Простота у використанні, масштабованість, маркетплейс додатків для інтеграції
	Середні та малі підприємства у Північній Америці

	myInterview
	Відеоінтерв'ю, AI-скринінг, планування інтерв'ю, збирання зворотного зв'язку
	Штучний інтелект для скринінгу, персоналізовані відеоінтерв'ю, ефективний процес найму
	Технології та медіа у США, Європі та Австралії

	SmartDreamers
	Маркетинг талантів, брендинг роботодавця, аналітичні інструменти
	Потужні можливості брендингу роботодавця, оптимізація рекрутингових зусиль
	Маркетинг, реклама та ІТ у Європі та Північній Америці

	Workable
	Інтуїтивні інструменти для публікації вакансій, спільна робота над наймом, управління кандидатами
	Центральний хаб для всіх потреб рекрутингу, простота у використанні, ефективність
	Компанії різних масштабів та галузей у США, Європі та Австралії
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Таким чином, кожна з цих платформ має свої унікальні переваги та особливості, що робить їх корисними для різних аспектів залучення та утримання талантів. Використання цих інструментів допомагає організаціям підвищити ефективність рекрутингу, зменшити час і витрати на пошук, а також покращити якість і залученість працівників.

[bookmark: _Toc169256253]Цифрові інструменти управління продуктивністю праці
Для підвищення продуктивності та ефективності працівників використовуються різноманітні цифрові інструменти, які допомагають автоматизувати процеси, покращувати комунікацію, надавати зворотний зв'язок та управляти завданнями. Системи управління продуктивністю, такі як Workday і SAP SuccessFactors, дозволяють встановлювати цілі, відстежувати прогрес і надавати регулярний зворотний зв'язок працівникам. Вони допомагають керівникам і працівникам узгоджувати індивідуальні цілі з цілями компанії, що сприяє підвищенню ефективності. Workday пропонує інтегровані рішення для управління продуктивністю, які дозволяють встановлювати цілі, відстежувати прогрес і проводити регулярні огляди продуктивності. SAP SuccessFactors забезпечує комплексні інструменти для управління продуктивністю, включаючи встановлення цілей, оцінку результатів і надання зворотного зв'язку. Платформи для управління завданнями та проектами, такі як Trello і Asana, допомагають організувати робочі процеси, розподіляти завдання та відстежувати їх виконання. Trello є інтуїтивно зрозумілою платформою для управління проектами, яка дозволяє створювати дошки, списки та картки для організації завдань. Asana пропонує інструменти для планування, відстеження завдань і спільної роботи над проектами, що робить її зручною для використання у великих командах та складних проектах. Інструменти для комунікації та співпраці, такі як Slack і Microsoft Teams, покращують комунікацію всередині команди та забезпечують ефективну співпрацю. Slack є платформою для командної комунікації, яка дозволяє обмінюватися повідомленнями, файлами та проводити відеоконференції. Microsoft Teams інтегрує функції чату, відеозв'язку та спільної роботи над документами, що робить її корисною для комплексного управління комунікаціями в організації. Аналітичні інструменти та системи Business Intelligence, такі як Tableau і Power BI, допомагають аналізувати дані про продуктивність працівників та приймати обґрунтовані рішення. Tableau є потужним аналітичним інструментом, який дозволяє візуалізувати дані та створювати інтерактивні дашборди для аналізу продуктивності. Power BI від Microsoft дозволяє аналізувати та візуалізувати дані, створювати детальні звіти про продуктивність працівників, що допомагає керівникам приймати обґрунтовані рішення. Системи управління навчанням, такі як Moodle і Coursera for Business, допомагають організувати навчання працівників, що сприяє підвищенню їхньої кваліфікації та продуктивності. Moodle є відкритою платформою для управління навчанням, яка дозволяє створювати та проводити онлайн-курси. Coursera for Business пропонує доступ до курсів від провідних університетів та компаній для підвищення кваліфікації працівників. Інструменти для відстеження часу та участі, такі як Toggl і Clockify, допомагають контролювати робочий час працівників та їхню присутність. Toggl є простим інструментом для відстеження часу, який дозволяє працівникам відстежувати свої робочі години та аналізувати їх продуктивність. Clockify є безкоштовним інструментом для відстеження робочого часу, який пропонує функції для управління проектами та відстеження часу. Використання цих цифрових інструментів допомагає підвищити продуктивність та ефективність працівників, забезпечуючи оптимізацію процесів, покращення комунікації, надання зворотного зв'язку та можливості для навчання та розвитку. Інтеграція цих інструментів у HR-процеси дозволяє компаніям більш ефективно використовувати свої ресурси та досягати стратегічних цілей. У табл. 3.2 узагальнені основні категорії цифрових інструментів та платформ, які використовуються для підвищення продуктивності праці працівників та наведено приклади відповідних інструментів. 

Таблиця 3.2 
Цифрові інструменти підвищення продуктивності праці
	Категорія інструментів
	Основні функції
	Інструменти

	Системи управління продуктивністю
	Встановлення цілей, відстеження прогресу, надання зворотного зв'язку
	Workday, SAP SuccessFactors

	Платформи для управління завданнями та проектами
	Організація робочих процесів, розподіл завдань, відстеження виконання
	Trello, 
Asana

	Інструменти для комунікації та співпраці
	Комунікація, обмін файлами, відеоконференції
	Slack, 
Microsoft Teams

	Аналітичні інструменти та системи Business Intelligence
	Аналіз даних, візуалізація, створення звітів
	Tableau, 
Power BI

	Системи управління навчанням
	Організація навчання, створення онлайн-курсів
	Moodle, Coursera for Business

	Інструменти для відстеження часу та участі
	Відстеження робочого часу, управління проектами
	Toggl, Clockify
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HRM-системи (Human Resource Management Systems) відіграють важливу роль у сучасному управлінні людськими ресурсами, забезпечуючи автоматизацію та оптимізацію широкого спектру HR-процесів. Вони використовуються для підвищення ефективності управління персоналом, що включає рекрутинг, онбординг, навчання та розвиток, управління продуктивністю, відстеження робочого часу, управління зарплатою, винагородами та інші адміністративні функції. Основною метою HRM-систем є спрощення та автоматизація рутинних завдань, що дозволяє HR-фахівцям зосередитись на стратегічних аспектах управління персоналом.
Переваги HRM-систем численні і включають підвищення ефективності та точності виконання HR-процесів, зниження адміністративних витрат, покращення якості даних про персонал та забезпечення кращого прийняття рішень на основі даних. Завдяки централізованому зберіганню інформації про працівників, HRM-системи забезпечують швидкий доступ до необхідних даних та дозволяють ефективно управляти кадровими ресурсами. Вони також сприяють підвищенню прозорості та відповідності нормативним вимогам, забезпечуючи точний облік робочого часу, відпусток та інших адміністративних аспектів. Крім того, HRM-системи сприяють покращенню комунікації між працівниками та керівництвом, забезпечуючи платформу для зворотного зв'язку та оцінки продуктивності.
Для результативного впровадження та ефективного використання HRM-систем організація повинна ретельно підготуватися. Це включає проведення попереднього аналізу потреб та визначення ключових показників ефективності (KPI), які будуть використовуватися для оцінки успіху впровадження системи. Важливо залучити всі зацікавлені сторони, включаючи керівництво, HR-фахівців та працівників, для визначення вимог до системи та забезпечення їх підтримки. Організація також повинна забезпечити належне навчання персоналу для ефективного використання системи, що включає проведення тренінгів та створення навчальних матеріалів. Крім того, важливо забезпечити належну ІТ-інфраструктуру для підтримки HRM-системи, включаючи високоякісне мережеве обладнання, сервери та системи безпеки.
Серед найбільш популярних HRM-систем у світі можна виділити SAP SuccessFactors, Workday, Oracle HCM Cloud, BambooHR та ADP Workforce Now. SAP SuccessFactors є модульною системою, яка включає управління продуктивністю, винагородами, навчанням та розвитком, а також аналітику. Workday є хмарною системою, яка забезпечує управління персоналом, фінансами та плануванням підприємств, з акцентом на інтуїтивність та простоту використання. Oracle HCM Cloud пропонує комплексне рішення для управління людськими ресурсами, включаючи рекрутинг, навчання, управління продуктивністю та компенсаціями. BambooHR є популярною серед малих та середніх підприємств завдяки своїй простоті використання та масштабованості. ADP Workforce Now забезпечує комплексні рішення для управління кадрами, включаючи управління зарплатою, відстеження робочого часу та відповідність нормативним вимогам.
В Україні також активно використовуються HRM-системи, хоча їх вибір може відрізнятися залежно від специфіки ринку та потреб організацій. SAP SuccessFactors та Workday є популярними серед великих компаній, які потребують масштабованих та інтегрованих рішень для управління персоналом. BambooHR та місцеві розробки, такі як Hurma System, також набувають популярності серед малих та середніх підприємств завдяки своїй адаптованості до локальних умов та відносно низьким витратам на впровадження та підтримку. Порівняння основних НR-систем наведено у табл. 3.3. 
Таблиця 3.3 
Порівняння основних HRM систем
	HRM-система
	Основні функції
	Переваги
	Недоліки
	Поширення

	SAP SuccessFactors
	Управління продуктивністю, винагородами, навчанням та розвитком, аналітика
	Модульність, комплексність, гнучкість, аналітичні можливості
	Висока вартість впровадження та підтримки, складність налаштування
	Великі корпорації по всьому світу

	Workday
	Управління персоналом, фінансами, планування підприємств
	Хмарне рішення, інтуїтивний інтерфейс, інтеграція з фінансовими системами
	Висока вартість, потреба в спеціалізованій підтримці
	Великі корпорації, особливо в США та Західній Європі

	Oracle HCM Cloud
	Рекрутинг, навчання, управління продуктивністю та компенсаціями
	Комплексне рішення, глибока інтеграція, масштабованість
	Висока вартість, складність інтеграції
	Великі корпорації, особливо в Північній Америці та Європі

	BambooHR
	Рекрутинг, онбординг, відстеження часу, зарплатня, оцінка продуктивності
	Простота використання, масштабованість, адаптованість до малого та середнього бізнесу
	Обмежена функціональність для великих підприємств, менша кількість інтеграцій
	Малі та середні підприємства, особливо в Північній Америці

	ADP Workforce Now
	Управління зарплатою, відстеження робочого часу, відповідність нормативним вимогам
	Комплексність, інтеграція з іншими системами, відповідність нормативним вимогам
	Висока вартість для малих підприємств, потреба в навчанні
	Середні та великі підприємства по всьому світу

	Hurma System
	Рекрутинг, онбординг, управління продуктивністю, аналітика, відповідність нормативним вимогам
	Адаптованість до локальних умов, відносно низькі витрати, підтримка українських нормативів
	Обмежена функціональність у порівнянні з міжнародними аналогами, потреба в подальшому розвитку
	Малі та середні підприємства в Україні


Джерело: власна розробка автора. 

Застосовність для вирішення завдань, пов'язаних з управлінням людськими ресурсами, вартість використання (розгортання) основних типів HRM-систем та основні передумови ефективного використання наведені у табл. 3.4. 
Таблиця 3.4
Практичні аспекти використання основних HRM-систем
	HRM-система
	Типові користувачі
	Вартість
	Передумови

	SAP SuccessFactors
	Великі корпорації у виробництві, фінансах, охороні здоров'я та телекомунікаціях
	Від кількох тисяч доларів на місяць
	Сучасна ІТ-інфраструктура, потужні сервери, високоякісне мережеве обладнання, навчання персоналу, підтримка керівництва

	Workday
	Великі корпорації у технологіях, фінансах, професійних послугах та освіті
	Від кількох тисяч доларів на місяць
	Хмарна інфраструктура, надійний доступ до інтернету, навчання персоналу, інтеграція з існуючими системами

	Oracle HCM Cloud
	Великі корпорації у фінансах, технологіях, охороні здоров'я та виробництві
	Від кількох тисяч доларів на місяць
	Сучасна ІТ-інфраструктура, інтеграція з іншими корпоративними системами, навчання персоналу, підтримка керівництва

	BambooHR
	Малі та середні підприємства у технологіях, медіа, освіті та послугах
	Від $6 до $8 на одного користувача на місяць
	Простота впровадження, відсутність значних інвестицій у ІТ-інфраструктуру, навчання персоналу, інтеграція з іншими системами


Джерело: складено автором на основі відомостей компаній-виробників. 

Таким чином, HRM-системи є невід'ємною частиною сучасного управління людськими ресурсами, забезпечуючи автоматизацію та оптимізацію ключових HR-процесів. Їх використання сприяє підвищенню ефективності та точності управління персоналом, зниженню адміністративних витрат та покращенню прийняття рішень на основі даних. Для результативного впровадження та ефективного використання HRM-систем організація повинна ретельно підготуватися, забезпечити підтримку з боку зацікавлених сторін та належне навчання персоналу. Найбільш популярні HRM-системи у світі та в Україні включають SAP SuccessFactors, Workday, Oracle HCM Cloud, BambooHR та інші, що забезпечують широкий спектр функціональних можливостей для управління людськими ресурсами.
Для успішного впровадження цифрових технологій в управління персоналом організаціям необхідно здійснити кілька ключових кроків, що забезпечать ефективне використання нових інструментів та сприятимуть досягненню стратегічних цілей. Перш за все, важливо отримати підтримку з боку вищого керівництва, яке повинно розуміти важливість цифровізації HR-процесів і активно сприяти її впровадженню. Це включає виділення необхідних фінансових та людських ресурсів, а також демонстрацію готовності до змін. Наступним важливим кроком є проведення ретельного аналізу поточних HR-процесів для виявлення сильних і слабких сторін. Це дозволить визначити, які саме цифрові технології можуть бути найбільш корисними для оптимізації роботи з персоналом. Для цього організація може використовувати різні методи, включаючи опитування, інтерв'ю з працівниками та керівниками, аналіз існуючих даних та порівняння з галузевими стандартами.
Після визначення потреб організації у цифрових технологіях, необхідно розробити детальний план впровадження, який включатиме чіткі цілі, етапи впровадження, відповідальних осіб та строки виконання. Важливо також врахувати потенційні ризики та розробити стратегії для їх мінімізації. Однією з ключових складових успішного впровадження є належне навчання персоналу. Працівники повинні бути ознайомлені з новими технологіями, їх функціональними можливостями та перевагами. Для цього необхідно організувати тренінги, воркшопи та створити доступ до навчальних матеріалів. Також важливо забезпечити постійну підтримку та можливість отримання консультацій від спеціалістів.
Організація повинна забезпечити наявність сучасної ІТ-інфраструктури, яка включає високоякісне мережеве обладнання, сервери, бази даних та системи безпеки. Це забезпечить безперебійну роботу цифрових інструментів та захист даних працівників. Крім того, необхідно інтегрувати нові цифрові технології з існуючими системами організації для забезпечення їх сумісності та уникнення розривів у процесах. Регулярний моніторинг та оцінка ефективності впровадження цифрових технологій є важливими для забезпечення їх успішної роботи. Організація повинна відстежувати ключові показники ефективності (KPI), проводити аудит та оцінки для виявлення потенційних проблем та можливостей для покращення. Збір зворотного зв'язку від працівників допоможе визначити їхнє ставлення до нових технологій та адаптувати їх відповідно до потреб.
Для забезпечення успішного впровадження цифрових технологій в управління персоналом організації повинні створити культуру інновацій та постійного вдосконалення. Це включає готовність до змін, експерименти з новими методами роботи та активне використання нових технологій. Важливо також забезпечити прозорість процесів та підтримку з боку всіх зацікавлених сторін. Підсумовуючи, ефективне впровадження цифрових технологій в управління персоналом потребує комплексного підходу, що включає підтримку керівництва, аналіз поточних процесів, детальне планування, навчання персоналу, забезпечення сучасної ІТ-інфраструктури, інтеграцію з існуючими системами, регулярний моніторинг та створення культури інновацій. Ці кроки сприятимуть оптимізації HR-процесів, підвищенню ефективності управління персоналом та досягненню стратегічних цілей організації.


[bookmark: _Toc169256255]Висновки
У даній роботі було досліджено вплив цифрових технологій на управління персоналом в організаціях, оцінено їх ефективність та розроблено рекомендації щодо впровадження. На основі проведеного дослідження можна зробити наступні висновки: 
1. Управління персоналом є центральним елементом менеджменту організації. Воно включає кілька важливих функцій, таких як планування персоналу, рекрутинг і відбір, навчання та розвиток, управління продуктивністю, винагорода та мотивація, а також управління трудовими відносинами. Ефективне виконання цих функцій забезпечує високу продуктивність, мотивацію та залученість працівників, що, у свою чергу, сприяє досягненню стратегічних цілей організації.
2. Основні напрями застосування інформаційних технологій для управління людськими ресурсами включають використання HRM-систем, платформ для рекрутингу, систем управління навчанням (LMS), аналітики даних та штучного інтелекту. Ці технології автоматизують рутинні процеси, підвищують точність рішень, скорочують витрати та підвищують залученість працівників.
3. Чинники готовності організацій до застосування інформаційних технологій включають наявність сучасної ІТ-інфраструктури, підтримку керівництва, навчання персоналу та інтеграцію з існуючими системами. Важливо також забезпечити належний рівень безпеки даних.
4. Аналіз існуючих цифрових інструментів показав, що найбільш популярними HRM-системами є SAP SuccessFactors, Workday, Oracle HCM Cloud та BambooHR. Кожна з цих систем має свої особливості та переваги. Ефективне застосування цих систем вимагає підготовки організації, навчання персоналу та сучасної ІТ-інфраструктури.
5. Практичні рекомендації для ефективного впровадження цифрових технологій включають отримання підтримки керівництва, аналіз поточних процесів, розробку плану впровадження, навчання персоналу та інтеграцію з існуючими системами. Регулярний моніторинг та оцінка ефективності технологій допоможуть адаптувати їх до потреб організації.
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Планування персоналу 


Рекрутинг та вібдір
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