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Стратегічне забезпечення розвитку персоналу за умов цифрової трансформації та глобалізації

Метою статті є розробка теоретичних засад та узагальнення стратегічних підходів до розвитку персоналу в умовах цифрової трансформа-
ції та глобалізаційних процесів, а також визначення ключових векторів розвитку та вдосконалення системи управління людськими ресурсами з 
урахуванням сучасних викликів і можливостей цифрової економіки. Методологічна основа дослідження побудована на синтезі загальнонаукових 
і спеціальних методів, доповнених емпіричними інструментами збору й аналізу даних, що гарантує комплексність, об’єктивність і достовір-
ність отриманих результатів. У дослідженні здійснено ґрунтовний аналіз трансформації HR-процесів під впливом цифрових технологій, зокре-
ма застосування штучного інтелекту, систем обробки великих даних, спеціалізованих HR-платформ, VR/AR-рішень та онлайн-освітніх серед-
овищ. Показано, що ці інструменти сприяють модернізації рекрутингу, удосконаленню процедур оцінювання персоналу, персоналізації навчання 
та ефективнішому управлінню кар’єрним зростанням працівників. Акцент зроблено на необхідності створення культури постійного навчання, 
розвитку цифрових компетенцій, стимулювання мотивації та формування адаптивних форм зайнятості, що відповідають викликам турбу-
лентного світового ринку. Обґрунтовано, що інтеграція інноваційних HR-технологій сприяє підвищенню продуктивності, оптимізації витрат 
на підготовку кадрів, зниженню рівня плинності персоналу та зміцненню організаційної стійкості. Зроблено висновок, що у сучасному бізнес-
середовищі, що характеризується цифровими змінами та глобалізацією, стратегічний розвиток кадрів стає основним чинником забезпечення 
конкурентних переваг компаній. Впровадження інноваційних технологій, зокрема алгоритмів штучного інтелекту, big data аналітики та VR/
AR-інструментів, відкриває нові перспективи для персоналізованого навчання, ефективного відбору кадрів та оптимізації HR-процесів. Водно-
час поширення гнучких моделей зайнятості, таких як дистанційна та гібридна робота, формує нову парадигму трудових відносин, що поєднує 
підвищення продуктивності з забезпеченням балансу між професійними та особистими потребами працівників.
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Kompaniiets O. O. Strategic Support for Staff Development in the Context of Digital Transformation and Globalization

The aim of the article is to develop theoretical foundations and generalize strategic approaches to staff development in the context of digital transformation 
and globalization processes, as well as to identify key vectors for the development and improvement of the human resources management system, taking into 
account modern challenges and opportunities of the digital economy. The methodological basis of the study is built on the synthesis of general scientific and 
special methods, supplemented by empirical tools for data collection and analysis, which guarantees the comprehensiveness, objectivity and reliability of the 
results obtained. The study provides a thorough analysis of the transformation of HR processes under the influence of digital technologies, in particular the use 
of artificial intelligence, big data processing systems, specialized HR platforms, VR/AR solutions and online educational environments. It is shown that these tools 
contribute to the modernization of recruiting, improvement of personnel assessment procedures, personalization of training and more efficient management of 
employee career growth. Emphasis is placed on the need to create a culture of continuous learning, develop digital competencies, stimulate motivation and form 
adaptive forms of employment that meet the challenges of the turbulent global market. It is substantiated that the integration of innovative HR technologies 
contributes to increasing productivity, optimizing training costs, reducing staff turnover and strengthening organizational resilience. It is concluded that in the 
modern business environment characterized by digital changes and globalization, strategic human resource development is becoming the main factor in ensuring 
competitive advantages of companies. The introduction of innovative technologies, in particular artificial intelligence algorithms, big data analytics and VR/AR 
tools, opens up new prospects for personalized learning, efficient recruitment and optimization of HR processes. At the same time, the spread of flexible employ-
ment models, such as remote and hybrid work, forms a new paradigm of labor relations that combines increasing productivity with ensuring a balance between 
the professional and personal needs of employees.
Keywords: digital transformation, globalization, human resource management, HR strategy, artificial intelligence, digital technologies, innovative HR tools.
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Вступ. В умовах глобалізаційних змін, цифрової 
трансформації та постійних коливань ринку праці управ-
ління людськими ресурсами набуває особливого значення 
статусу стратегічної функції, що визначає конкурентоспро-
можність і довгострокову ефективність організацій. HR-
менеджмент дедалі частіше розглядається як інструмент 
формування стратегічних переваг, а не виключно як сукуп-
ність адміністративних процедур. Водночас традиційні мо-
делі управління персоналом, орієнтовані на жорстко регла-
ментовані процеси, стандартизовані підходи та ієрархічні 
структури, виявляються недостатньо ефективними в  умо-
вах нестабільного та турбулентного бізнес-середовища, де 
ключовими чинниками успіху стають адаптивність, інно-
ваційність і швидкість управлінських рішень. У цьому кон-
тексті об’єктивною є необхідність інтеграції інноваційних 
підходів і інноваційних цифрових рішень у систему кадро-
вого управління з метою підвищення організаційної гнуч-
кості та стійкості до зовнішніх викликів.

Сучасні інновації у сфері HR охоплюють комплексні 
трансформації, що включають застосування інноваційних 
технологій штучного інтелекту, методів обробки даних 
та автоматизацію кадрових функцій, а також переосмис-
лення організаційної культури й управлінських практик. 
Вагомого значення набуває розвиток гнучких форм за-
йнятості, модернізація системи професійного навчання 
та безперервного розвитку персоналу, орієнтованих на 
формування релевантних компетентностей. Посилюєть-
ся тенденція до персоналізованого управління людським 
капіталом, що проявляється в індивідуалізації процесів 
добору, адаптації, мотивації та оцінювання результатів 
праці. Окрему увагу сучасні HR-стратегії приділяють за-
безпеченню добробуту працівників, упровадженню прин-
ципів соціальної відповідальності та формування корпо-
ративної культури як невід’ємної частини сталого розви-
тку підприємств.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Україн-
ські експерти акцентують увагу на вивченні стратегічного 
планування еволюції кадрів у контексті цифрових зрушень 
та світових інтеграцій. До провідних дослідників належать 
Бей Г. В. [1], Грідін О. [4], Кравчук О. I. [7], Власенко Т. А. 
[2], Литвиненко Д. В. [10] – автори нещодавніх публікацій, 
де розбираються стадії конструювання HR-планів, нові 
тлумачення «розвитку персоналу» та «техностратегії», ти-
пологія інструментів кадрової трансформації в цифрових 
структурах.

Такі дослідження відстежують перехід від класичних 
практик до інтелектуально підкріплених, наголошуючи на 
стійкості до зовнішніх потрясінь. Проте поточні бізнес-
умови – масова автоматизація, змішані робочі режими, 
культурні конфлікти – спонукають до всебічного бачення 
HR зі злиттям інновацій та міжкультурних елементів, що 
пробуджує до нових наукових розвідок для реального за-
стосування.
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Цифровість і культурний баланс в кадровому ме-
неджменті розроблені Кирчата І. М. [6], Кузнєцова С. А. [8], 
Соколенко С. О. [15], Прохорова В. В. [12], Панченко І. В. 
[11], Соловйов Д. В. [16]. Їхні матеріали ілюструють мож-
ливості ШІ в підборі, VR у підготовці, культурного балансу 
в міжнародних колективах, пропонуючи орієнтири для ві-
тчизняних фірм в умовах нестабільності. Ці здобутки фор-
мують фундамент для створення гнучких HR-систем.

Метою статті є розробка теоретичних засад та уза-
гальнення стратегічних підходів до розвитку персоналу 
в умовах цифрової трансформації та глобалізаційних про-
цесів, а також визначення ключових векторів розвитку та 
вдосконалення системи управління людськими ресурсами 
з урахуванням сучасних викликів і можливостей цифрової 
економіки.

Розроблена методика дослідження спирається на 
комплексне поєднання загальнонаукових (аналіз, синтез, 
узагальнення) та спеціальних методів пізнання (системний 
аналіз, порівняльний аналіз), що забезпечує всебічний і об-
ґрунтований аналіз процесів стратегічного розвитку люд-
ських ресурсів у середовищі цифровізації та глобальних 
трансформацій. 

У теоретичному етапі застосовано методи теоре-
тичного узагальнення та системного аналізу для вивчен-
ня еволюції підходів до управління розвитком персоналу 
й  визначення ключової ролі HR-стратегії в системі страте-
гічного управління організацією. У межах емпіричного ета-
пу здійснюється анкетування та проводиться статистична 
обробка отриманих даних за допомогою кореляційного 
й  регресійного аналізу.

Викладення основного матеріалу дослідження. 
Глобалізація, визначаючи посилення взаємозв'язків і залеж-
ностей між національними економіками та ринками, суттє-
во трансформує корпоративне управління. У глобалізова-
ному середовищі підприємства опиняються перед новими 
викликами й можливостями, що зумовлюють необхідність 
переосмислення традиційних парадигм стратегічного ме-
неджменту. Зростання ринкової конкуренції, інтеграційні 
процеси, технологічні трансформації та зміна споживчих 
уподобань формують потребу організацій у гнучкому реа-
гуванні, інноваційності та стратегічному мисленні.

Цифрова трансформація постає ключовим вектором 
стратегічного управління в контексті глобалізації. Техно-
логічні прориви радикально змінюють ринкові конфігу-
рації, конкурентне поле та очікування клієнтів, генеруючи 
як нові перспективи, так і ризики. Цифровізація сприяє 
прискоренню операційних процесів, удосконаленню клі-
єнтської взаємодії, оптимізації логістичних ланцюгів і під-
вищенню якості управлінських рішень. У глобалізованих 
умовах вона посилює адаптивність компаній до реального 
часу змін, дозволяючи не лише забезпечувати виживання, 
а  й домінувати в умовах інтенсивної міжнародної конку-
ренції [3–5; 7].
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Хоча проблематика стратегічного стимулювання 
еволюції людського капіталу за епохи цифрової перебу-
дови та глобальних взаємозв'язків привертає зростання 
уваги в дослідженнях HR-tech, воно все ще характеризу-
ється суттєвою фрагментарністю та неповнотою. Відчува-
ється гострий дефіцит цілісних теоретичних конструкцій, 
здатних гармонійно синтезувати алгоритми штучного ін-
телекту для превентивного виявлення та прогнозування 
кадрових дефіцитів у динамічних ринкових конфігураціях, 
технології занурення у віртуальну та доповнену реальність 
для створення реалістичного відпрацювання критичних 
навичок у сферах підвищеного ризику (енергетика, охоро-
на здоров'я), а також потужну аналітику масивів великих 
даних для конструювання високоточних індивідуалізова-
них маршрутів професійного зростання, які враховують 
унікальні компетентнісні конфігурації співробітників, їхні 
кар'єрні амбіції, психологічні профілі та поточні макроеко-
номічні кон'юнктури [8, 11; 14].

Нестача сценарних симуляцій та галузевих кейсів 
для малого й середнього бізнесу ускладнює перехід від 
теорії до практики, що відкриває простір для розробки 
структурно‑функціональних HR‑архітектур, спрямованих 
на підвищення інвестиційної віддачі, зниження плинності 
кадрів і посилення стійкості організацій.

Навчання співробітників у рамках HR-процесів має 
демонструвати високу ефективність, адже від його якос-
ті залежить не лише операційна продуктивність компанії, 
але й загальний рівень усіх бізнес-процесів, включаю-
чи адаптивність до ринкових змін. У контексті цифрової 
трансформації економіки багато організацій, уперто до-
тримуючись традиційних методів, стикаються з суттєвими 
ризиками при ігноруванні автоматизації освітніх практик. 
Серед ключових проблем: сповільнена реакція на актуаль-
ні знання під час переорієнтації бізнесу на нові завдання, 
що призводить до втрат у швидкості впровадження іннова-
цій; неефективний контроль за ходом тренінгів і засвоєн-
ням компетенцій, часто через брак цифрових інструментів 
моніторингу; суб'єктивні упередження щодо учасників на-
вчання, які посилюють демотивацію та нерівність; відсут-
ність системного аналізу ROI (повернення інвестицій) від 
програм, що унеможливлює оптимізацію витрат [6–9; 15].

Сучасна HR-стратегія фокусується на всебічному 
розвитку кадрів, підвищенні їхньої продуктивності в гар-
монії з корпоративними цілями, тому перехід до цифрових 
робочих моделей вимагає від працівників постійної актив-
ності в самоосвіті та безперервному вдосконаленні нави-
чок, таких як цифрова грамотність чи agile-методики. Гі-
бридні та повністю віддалені формати зайнятості залиша-
ються домінуючими трендами з обґрунтованою перспек-
тивою на майбутнє: вони забезпечують зручність для зна-
чної частини персоналу, дозволяючи балансувати роботу 
з  особистим життям, а для компаній – суттєво скорочують 
операційні витрати на офісну інфраструктуру, комунікації 
та адміністрування, одночасно підвищуючи залученість 
і лояльність співробітників за рахунок гнучкості.

Стратегічне керування людським капіталом виріз-
няється як фундаментальний драйвер, що забезпечує ви-
соку фінансову ефективність і стале існування організацій 
у бурхливому океані цифрових перетворень. У світі, де 

алгоритми та дані перевизначають бізнес-правила, успіх 
залежить від здатності перетворювати співробітників на 
джерело конкурентних переваг [4; 12; 16].

Цей процес передбачає багаторівневий підхід: спо-
чатку проводиться аудит навичок, щоб виявити прогали-
ни в цифрових компетенціях, таких як робота з великими 
даними чи автоматизацією. Потім – цілеспрямоване залу-
чення фахівців через інноваційні канали, включаючи AI-
допомогу в рекрутингу. Розвиток йде через гібридні про-
грами навчання – онлайн-курси, воркшопи та симуляції 
реальних проєктів, – які не тільки підвищують кваліфіка-
цію, але й стимулюють креативність.

Мотиваційні інструменти доповнюють картину: пер-
соналізовані кар'єрні траєкторії, довгострокові програми 
участі у прибутках для ключових гравців і корпоративні 
челенджі з фокусом на цифрові метрики. Компанії бачать 
зростання прибутковості на рівні 25–35%, зниження витрат 
на персонал і прискорення виходу на нові ринки [1–4;  13].

Структурно-функціональна модель сучасного HR-
менеджменту, деталізована на рис. 1, відображає радикаль-
ну трансформацію традиційних практик.

Інтеграція передових цифрових інструментів у клю-
чові HR-функції – від прогностичного рекрутингу до пер-
соналізованого розвитку – вимагає від HR-фахівців зна-
чного підвищення технологічної компетентності та опера-
ційної гнучкості.

Сучасні інновації у сфері HR охоплюють низку стра-
тегічних напрямів, кардинально трансформуючи класичні 
методи управління персоналом. Серед найвизначніших 
трендів вирізняється цифровізація та автоматизація HR-
функцій, зокрема через інтеграцію штучного інтелекту, 
аналітики великих даних і спеціалізованих HR-платформ. 
Такі технології оптимізують процедури рекрутингу, оціню-
вання та утримання кадрів, забезпечуючи вищу точність 
і  ефективність.

Інтелектуальні алгоритми обробляють, прогнозують 
кадрові потреби організації та генерують індивідуалізовані 
рекомендації щодо кар'єрного зростання співробітників. Це 
сприяє суттєвому посиленню результативності управління 
людським капіталом у динамічних бізнес-умовах [1;  10].

Адаптивні системи навчання та розвитку персоналу 
формують основу інноваційного управління людськими 
ресурсами в добу цифрових змін. Індивідуалізовані тра-
єкторії навчання, сформовані на основі аналізу компе-
тенцій та кар’єрних цілей співробітників, використання 
цифрових платформ для самостійного розвитку (зокрема 
LMS‑систем із адаптивним контентом), менторські про-
грами з елементами коучингу та гнучкі кар’єрні стратегії 
створюють умови для системного нарощування кадрового 
потенціалу організацій. Такі інструменти сприяють без-
перервному професійному зростанню працівників, підви-
щенню їх мотивації, лояльності та продуктивності. Вико-
ристання алгоритмів штучного інтелекту для формування 
персоналізованих рекомендацій навчання додатково ско-
рочує період адаптації.

Серед ключових стратегічних напрямів розвитку 
професійної освіти та зміцнення кадрового потенціалу 
в сучасних умовах варто виокремити використання тех-
нологій віртуальної та доповненої реальності (VR/AR) 
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у  синергії з інноваційними цифровими платформами для 
дистанційного й гібридного навчання. Такі технології VR 
відкривають можливості для конструювання глибоко за-
нурювальних тренінгових модулів, які точно відтворюють 
багатогранні, високоризиковані робочі середовища – від 
складних операцій на виробництві до критичних ситуацій 
у сфері послуг чи логістики. Це дозволяє фахівцям відпра-
цьовувати ключові компетенції в безпечних умовах, усува-
ючи небезпеки, притаманні реальним виробничим проце-
сам, і значно прискорюючи освоєння навичок без простоїв 
чи матеріальних втрат [8; 11–16].

Цей підхід демонструє виняткову дієвість у галузях 
із жорсткими стандартами безпеки та прецизійності, таких 
як авіація, медицина, енергетика чи хімічна промисловість, 
де традиційні методики тренінгів обмежені етичними, фі-
нансовими чи логістичними бар'єрами. У VR-навчальних 
комплексах інтегрований віртуальний наставник виконує 
функцію динамічного гайда: в реальному часі він аналізує 
дії користувача, пропонує покрокові рекомендації, виправ-
ляє помилки та адаптує складність завдань до рівня про-
гресу, що посилює мотивацію та фіксацію знань. Емпіричні 
дані підтверджують, що використання інноваційних освіт-
ніх технологій забезпечує підвищення рівня засвоєння 
знань на 40–75% порівняно з класичними лекціями та семі-
нарами, одночасно знижуючи витрати на навчання до 30% 
за рахунок відмови від фізичних тренажерів і скорочення 
переміщень [5–7; 15].

Більше того, VR-платформи інтегруються з аналіти-
кою даних для персоналізації траєкторій розвитку: систе-
ми фіксують метрики прогресу, ідентифікують прогалини 
в знаннях і генерують індивідуальні рекомендації, сприяю-

чи стратегічному зростанню кадрового капіталу в еру циф-
рової трансформації. Така парадигма не лише оптимізує 
HR-процеси, але й формує культуру неперервного навчан-
ня, адаптовану до викликів глобалізації та технологічного 
прориву.

Онлайн-освітні платформи забезпечують необхідну 
інфраструктурну гнучкість для диверсифікації процесів 
підвищення кваліфікації, що проявляється у доступності 
широкого спектра навчальних модулів та тренінгових про-
грам. Фундаментальним аспектом цих технологій є мож-
ливість персоналізації навчального контенту, що дозволяє 
адаптувати освітні траєкторії під індивідуальні компетент-
нісні дефіцити кадрів.

При цьому вбудовані механізми дозволяють здій-
снювати безперервний кількісний та якісний моніторинг 
динаміки засвоєння знань. Узагальнюючи, можна ствер-
джувати, що застосування цього інструментарію підвищує 
ефективність підготовки персоналу та зміцнює організа-
ційну стійкість до змін у зовнішньому економічному про-
сторі [4; 12–14].

Впровадження сучасних HR‑технологій, зокрема 
алгоритмів штучного інтелекту та інструментів аналізу 
даних, істотно вдосконалює процес відбору персоналу, 
орієнтуючись на кандидатів із найбільшим професійним 
потенціалом. Проте тривала стійкість організації зумов-
лена здатністю трансформувати цей потенціал у реальну 
продуктивність за допомогою дієвих стратегій утримання 
кадрів.

Досягнення цього передбачає стратегічну гармоніза-
цію організаційної культури, орієнтованої на посилення за-
лученості співробітників та взаємної довіри. Систематич-

Підбір+VR

Результат, продуктивність

Навчання AL

Лінійні менеджери + топ-менеджери

Адаптація

Мотивація

Планування

Оцінка

АналітикаКультура

HR-стратегія

Бізнес стратегія

Рис. 1. Структурно-функціональна модель сучасного HR-менеджменту 

Джерело: узагальнено за даними [4; 13; 16]
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ний зворотний зв'язок і застосування немонетарних сти-
мулів постають науково обґрунтованими інструментами 
для зростання внутрішньої мотивації та зменшення рівня 
добровільної плинності кадрів.

Стратегічне забезпечення розвитку персоналу за 
умов цифрової трансформації та глобалізації передбачає 
значні ресурсні вкладення – фінансові, часові й організа-
ційні. Без системного стратегічного планування інвестиції 
в цифровізацію HR та інноваційні моделі зайнятості ризи-
кують бути неефективними, що обґрунтовує застосування 
інструментів економічної оцінки віддачі та методик ризик-
менеджменту [14–16].

Прискорений технологічний розвиток призводить 
до оперативного застарівання HR-методик і технологій. 
Підприємствам необхідно не лише реагувати на поточні 
трансформації, але й моделювати перспективні тенденції 
для підтримки конкурентоспроможності в цифровій еко-
номіці. Відповідно, формуються адаптивні системи управ-
ління людським капіталом, здатні до еволюції в умовах не-
стабільності.

Подолання трансформаційних бар'єрів вимагає 
впровадження стратегічних програм адаптації персоналу 
з  акцентом на інтегративні освітні заходи, спрямовані на 
набуття цифрових навичок, креативності та міждисциплі-
нарних компетенцій. 

Бідирекційна комунікація менеджменту й працівни-
ків стимулює їхню участь у змінах, а психологічний супро-
від знижує стрес і сприяє конструктивному сприйняттю 
нововведень [3; 9; 13].

Гнучкі інструменти регулювання зайнятості мінімі-
зують впливи автоматизації, гармонізуючи інтереси сторін. 
Подібні заходи посилюють стратегічне забезпечення роз-
витку персоналу, забезпечуючи організаційну резильєнт-
ність у глобалізованому просторі.

Розвиток HR-управління в майбутньому зумовлений 
макроекономічними змінами, технологічним прогресом 
і соціальними трансформаціями. Серед пріоритетних інно-
вацій – злиття ШІ з обробкою великих даних. Такі техно-
логії автоматизують повсякденні операції (відбір резюме, 
атестацію, розклади, KPI-аналіз), а також передбачають ка-
дрові тенденції, сигналізують про потенційний відтік пер-
соналу та генерують кастомні схеми заохочення [2; 12].

У контексті глобалізаційних процесів і цифрової 
трансформації управління людським капіталом набуває 
стратегічної ваги виходячи за межі класичних HR‑практик. 
Нові виклики змушують компанії переглядати підходи до 
роботи з персоналом, адже саме людський капітал стає 
ключовим джерелом конкурентних переваг, визначаючи 
фінансову стабільність та інноваційність організацій. Інте-
грація сучасних технологічних рішень, таких як алгоритми 
штучного інтелекту, аналітика великих даних, VR/AR та 
освітні платформи, відкриває нові можливості для вдо-
сконалення системи добору, розвитку та утримання кадрів. 
Водночас глобалізація формує нові вимоги до корпоратив-
ної культури, яка має ґрунтуватися на довірі, прозорості 
та гнучкості, що дозволяє ефективно утримувати таланти 
в умовах гібридної роботи та gig‑економіки [1; 5–7].

У табл. 1 узагальнено провідні напрями трансформа-
ції системи управління людським капіталом у добу глобалі-
зації та цифрових змін. Вона відображає їх ключовий зміст 
і  демонструє очікувані результати для організацій. Зо-
крема, йдеться про розвиток цифрових компетентностей, 
впровадження інноваційних HR‑технологій, формування 
гнучких моделей зайнятості та використання аналітики 
даних для стратегічних рішень. Очікуваний ефект охоплює 
підвищення продуктивності, зростання залученості персо-
налу, оптимізацію витрат і посилення конкурентних пози-
цій компаній на світовому ринку.

Таблиця 1

Головні напрями розвитку управління людським капіталом  
у добу глобалізації та цифрової трансформації

Стратегічний орієнтир Сутність Очікуваний ефект

Інтеграція HR у бізнес-стратегію
Розгляд управління персоналом як цен-
трального елементу корпоративного 
розвитку

Узгодженість HR-рішень із фінансовими та 
інноваційними цілями компанії

Безперервне навчання
Формування культури постійного вдо-
сконалення цифрових та міжкультурних 
компетенцій

Підвищення адаптивності працівників і 
швидке реагування на ринкові зміни

Використання інноваційних техно-
логій

Застосування AI, Big Data, VR/AR у рекру-
тингу, навчанні та розвитку

Оптимізація процесів, персоналізація освіт-
ніх траєкторій, зменшення витрат

Етичні стандарти Забезпечення прозорості та справедли-
вості при використанні алгоритмів

Зростання довіри співробітників і знижен-
ня ризику дискримінації

Корпоративна культура Орієнтація на довіру, гнучкість та залуче-
ність персоналу

Утримання талантів у гібридних моделях та 
gig-економіці

Оцінка результативності Впровадження систем ROI для HR-
програм і навчальних ініціатив

Раціональне використання ресурсів та під-
вищення ефективності бізнесу

Прогнозування майбутніх тенденцій Підготовка до нових технологічних про-
ривів (метавсвіти, Web3, біометрія)

Збереження конкурентоспроможності у 
довгостроковій перспективі

Джерело: узагальнено за даними [2; 7; 11]
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Розвиток компетенцій персоналу має ґрунтуватися 
на концепції безперервного навчання, що забезпечує по-
стійне вдосконалення цифрових навичок, критичного мис-
лення та міжкультурної комунікації. Працівникам необхід-
но надавати доступ до сучасних освітніх платформ і  адап-
тивних програм, які дозволяють оперативно реагувати на 
ринкові зміни та швидко опановувати нові компетенції. 
Використання штучного інтелекту в управлінні людськими 
ресурсами має ґрунтуватися на збалансованих практиках: 
алгоритми мають сприяти прогнозуванню кадрових по-
треб і формуванню індивідуальних траєкторій розвитку, 
водночас дотримуючись етичних норм, щоб уникати дис-
кримінації та забезпечувати прозорість управлінських рі-
шень.

Корпоративна культура повинна трансформувати-
ся у напрямі довіри та залученості, адже саме ці чинники 
стають визначальними для утримання працівників у но-
вих моделях зайнятості. Важливим завданням є створення 
систем оцінки ефективності HR-процесів, які враховують 
економічну віддачу від програм навчання та розвитку, що 
дозволяє оптимізувати витрати й водночас підвищувати 
результативність бізнесу.

Окрім цього, компаніям необхідно моделювати май-
бутні тенденції та готуватися до технологічних проривів, 
включаючи розвиток метавсесвітів, Web3 та біометричних 
інтерфейсів, які здатні радикально змінити взаємодію між 
роботодавцями та працівниками. Тобто управління люд-
ським капіталом у добу глобалізації та цифрової трансфор-
мації слід розглядати як стратегічний драйвер розвитку 
організацій. Лише ті компанії, які зможуть поєднати тех-
нологічні інновації, розвиток компетенцій та формування 
сучасної корпоративної культури, матимуть шанс не лише 
адаптуватися до нових умов, а й досягти лідерських пози-
цій у глобальній економіці [11–13].

Таким чином, наведені стратегічні орієнтири де-
монструють, що управління людським капіталом у добу 
глобалізації та цифрової трансформації є багатовимірним 
процесом, який поєднує технологічні інновації, розвиток 
компетенцій та формування сучасної корпоративної куль-
тури.

Висновок. У сучасному бізнес‑середовищі, що ха-
рактеризується цифровими змінами та глобалізацією, 
стратегічний розвиток кадрів стає основним чинником за-
безпечення конкурентних переваг компаній. Впроваджен-
ня інноваційних технологій, зокрема алгоритмів штучного 
інтелекту, big data‑аналітики та VR/AR‑інструментів, від-
криває нові перспективи для персоналізованого навчання, 
ефективного відбору кадрів та оптимізації HR‑процесів. 
Водночас поширення гнучких моделей зайнятості, таких 
як дистанційна та гібридна робота, формує нову парадигму 
трудових відносин, що поєднує підвищення продуктивнос-
ті з забезпеченням балансу між професійними та особис-
тими потребами працівників.

Стійкість організацій у динамічному бізнес-
середовищі значною мірою визначається здатністю фор-
мувати культуру довіри, залученості та соціальної відпові-
дальності, яка сприяє утриманню кадрів і зниженню рівня 
їхньої плинності. Важливим аспектом є також системне 
планування інвестицій у цифровізацію HR-процесів, що 
потребує застосування методик оцінки ефективності та 

ризик-менеджменту для забезпечення оптимального ви-
користання ресурсів.

Розвиток кадрового потенціалу в сучасних умовах 
вимагає впровадження адаптивних моделей навчання, 
що забезпечують постійне вдосконалення цифрових ком-
петенцій, креативного мислення та міждисциплінарних 
умінь. Такий підхід забезпечує не лише підвищення індиві-
дуальної продуктивності, але й формує організаційну стій-
кість до зовнішніх викликів, що є визначальною умовою 
успішного функціонування підприємств у глобалізованій 
цифровій економіці.
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