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Abstract
Актуальність дослідження європейського досвіду формування гуманістичної візії digital-HRM в організації 

в умовах INDUSTRY 4.0 (Human capital management) пов’язана з стрімким розвитком цифрової економіки, новим 
поколінням інформаційних технологій, таких як Інтернет, великі дані, хмарні обчислення та штучний інтелект. Вони 
стали новою рушійною силою якісного розвитку економіки. З прогресом менеджменту людських ресурсів технічні 
фактори розвитку організації починають поступово схилятися до людських факторів, майбутні переваги розвитку 
підприємств більше залежатимуть від переваг професіоналів. Мета дослідження – теоретичні і практичні аспекти 
дослідження формування гуманістичної візії digital-HRM в організації в умовах INDUSTRY 4.0. Завдання дослі-
дження: 1) проаналізувати управління людськими ресурсами як відповідь на основні виклики цифровізації і гло-
балізації; 2) дослідити управління людськими ресурсами у контексті підготовки кадрових ресурсів для здійснення 
ефективності стратегії організації; 3) обґрунтувати напрями реформування концепцій управління людськими ресур-
сами та їх компонентів у контексті гуманістичної візії digital-HRM в організації. Результат дослідження. Доведено, 
що в умовах INDUSTRY 4.0 DigitaL-HRM як важлива частина управління організацією зазнає змін, спричинених 
цифровою трансформацією, а поява цифрового управління людськими ресурсами (digital-HRM) поставила перед 
практикою управління людськими ресурсами, управління змінами, необхідності адаптуватися до поточних тенден-
цій, нової поведінки користувачів та нових методів роботи. Цифрові інструменти дозволять покращити адаптацію 
нових співробітників (наприклад, надавши їм доступ до цифрової платформи, призначеної для спрощення адаптації), 
запропонувати співробітникам якісний цифровий досвід у своєму робочому середовищі.

Ключові слова: Digital-HRM, європейська гуманістична візія, управління людськими ресурсами, Digital-
трансформація, людинократія, INDUSTRY 4.0.
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понад усе, що рівняється людинократії. Нове 
покоління інформаційних технологій змінило 
ринкові тенденції, конкурентні переваги, органі-
заційну структуру та межі, з якими стикаються 
організації, особливо те, як співробітники пра-
цюють, що призвело до управління людськими 
ресурсами (DigitaL-HRM). В організаціях відбу-
лися фундаментальні зміни, такі як порушення 
організаційного кордону людських ресурсів 
та зайнятості, інтелектуальна роботи та удоско-
налення алгоритмів, що підвищують цінність 
відновлення традиційної праці в організації. 
В умовах INDUSTRY 4.0 DigitaL-HRM як важ-
лива частина управління організацією зазнає 
змін, спричинених цифровою трансформацією, 
а поява цифрового управління людськими ресур-
сами (digital-HRM) поставила перед практикою 
управління людськими ресурсами безпреце-
дентні проблеми та багато запитань. Зокрема, 
як з’являється digital-HRM та яке його конкретне 
значення? Як організація реалізує процес циф-
рового керування персоналом та які фактори  
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Постановка проблеми у загальному вигляді 
та її зв’язок із важливими науковими чи прак-
тичними завданнями

Актуальність дослідження європейської гума-
ністичної візії управління персоналом як чин-
ник розвитку людинократії набуває великого 
значення у сучасну епоху, так як в організаціях 
як у живих системах людина повинна значити 
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впливають на процес цифрового управління пер-
соналом? Яким є результат цифрового DigitaL-
HRM? Всі ці питання є актуальними для аналізу 
цієї складної теми, якою є формування гуманіс-
тичної візії digital-HRM в організації (Human 
capital management) в умовах INDUSTRY 4.0.

Формування гуманістичної візії digital-HRM 
в організації в умовах INDUSTRY 4.0 – провід-
ний тренд Четвертої промислової революції, яка 
відбувається на наших очах. Зараз ми живемо 
в епоху завершення третьої, цифрової револю-
ції, яка почалася у другій половині минулого 
сторіччя. Її характерні риси – розвиток інформа-
ційно-комунікаційних технологій, автоматизація 
та роботизація виробничих процесів. Характерні 
риси Індустрії 4.0 – це повністю автоматизовані 
виробництва, на яких керівництво всіма про-
цесами здійснюється у режимі реального часу 
і з урахуванням зовнішніх умов, що змінюються. 
Кіберфізичні системи створюють віртуальні копії 
об’єктів фізичного світу, контролюють фізичні 
процеси та приймають децентралізовані рішення. 
Вони здатні поєднуватися в одну мережу, взаємо-
діяти у режимі реального часу, самоналаштову-
ватися і самонавчати. Важливу роль відіграють 
при цьому інтернет-технології, які забезпечу-
ють комунікації між персоналом та машинами. 
Цифрова трансформація стимулює створення 
робочих місць, сприяє подоланню бідності, змен-
шенню нерівності, постачанню товарів і послуг, 
сталому розвитку та досягненню багатьох ключо-
вих трансформаційних результатів. Четверта про-
мислова революція (4IR) має потенціал трансфор-
мувати економіку, збільшити її продуктивність 
та посилення глобальної та регіональної тор-
гівлі. Нова цифрова екосистема континенту може 
виступати в якості мультиплікатора зростання, 
покращуючи конкурентну перевагу, структуру-
ючи дані таким чином, щоб отримати інформа-
цію у реальному часі та довгострокове розуміння. 
Багато принципів Agile-менеджменту стосуються 
гнучкості щодо змін, які є методом управління 
людськими ресурсами (Сучасні напрями розвитку 
економіки, підприємництва, технологій та їх пра-
вового забезпечення, 2022).

Виділення невирішених раніше частин 
загальної проблеми, котрим присвячується 
означена стаття

З історичної точки зору розвиток науки та тех-
нологій, їх еволюція завжди впливали на орга-
нізаційне управління людськими ресурсами 
та відігравала все більш важливу роль у форму-

ванні гуманістичної візії digital-HRM в організа-
ції (Human capital management). На ранній стадії 
управління персоналом менеджери з персоналу 
використовують інформаційні системи управ-
ління персоналом (Human Resource Information 
Systems, HRIS) для здійснення планування, 
управління, прийняття рішень та контролю, 
метою яких є зниження управлінських витрат 
та скорочення управлінського навантаження від-
ділу кадрів. У епоху INDUSTRY 4.0 цифрова 
трансформація торкнулася всіх підрозділів ком-
панії, при чому функція HR не стала винятком. 
Які цифрові інструменти та інноваційні методи 
використовують для полегшення управління 
людськими ресурсами? Які проблеми пов’язані 
із цією дематеріалізацією процесів?. Цифровий 
HR, або “e-RH”, відноситься до всіх цифрових 
методів, інструментів та послуг, що використо-
вуються для оптимізації та покращення управ-
ління людськими ресурсами (Cherep, Voronkova, 
Cherep, Oleksandr, et al., 2023).

Насправді це справжній цифровий поворот-
ний момент, який керує HR-служба компанії, 
це управління змінами, яке все більше і більше 
компаній сприймають як необхідне, відображає 
бажання адаптуватися до поточних тенденцій, 
нової поведінки користувачів та нових методів 
роботи. Цифрова трансформація HR-функції 
може відбуватися на кількох рівнях: 1) для під-
бору персоналу: кар’єрні сайти, дошки оголошень 
про вакансії, мобільні програми, відеоінтерв’ю, 
професійні соціальні мережі, великі дані, штуч-
ний інтелект, ATS (програмне забезпечення для 
підбору персоналу), HRIS (інформаційна система 
управління персоналом) та ін. Цифрові техно-
логії є важливим інструментом для полегшення 
пошуку кваліфікованих спеціалістів та всього 
процесу найму; 2) для управління людськими 
ресурсами з точки зору автоматизації проце-
сів; 3) для навчання співробітників: електронне 
навчання, змішане навчання, МООК, відео, вебі-
нари і т. п.; 4) для керування: з високопродуктив-
ними інструментами, що полегшують моніторинг 
діяльності та підвищують якість роботи співро-
бітників; 4) для HR-маркетингу та внутрішніх 
комунікацій.

Аналіз останніх досліджень і публікацій, 
з яких започатковано розв’язання даної проб-
леми і на які спирається автор

Існуюча література присвячена застосуванню 
різних нових технологій у галузі управління пер-
соналом та обговорення їх впливу на управління 
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персоналом ще не у достатній мірі розвинена. 
Систематичних досліджень рушійних факторів 
та ефектів впливу цифрового УЛР на розвиток 
персоналу організації ще недостатньо, теоретичні 
дослідження цифрового УЛР необхідно збагатити 
новим поняттєва-категоріальним апаратом – «циф-
ровий», «оцифровка», «цифрова трансформація». 
Метою останніх досліджень і публікацій, з яких 
започатковано розв’язання даної проблеми і на які 
спирається автор є виявлення, розвиток і вико-
ристання позитивного потенціалу цифровізації, 
трансформацію самої функції людських ресурсів 
через ряд змін, таких як автоматизація процесів 
і впровадження цифрових інструментів. Тому циф-
рова трансформація змінює спосіб роботи, тру-
дові звички, навички, використання та професію 
працівників. Для досягнення цієї подвійної мети 
працівникам відділу управління людськими ресур-
сами важливо мати глибокі знання про сучасні 
технології, щоб, з одного боку, зміцнити зовнішній 
імідж компанії, а з іншого, покращити соціальні 
відносини всередині організації. Однак функція 
управління персоналом у її нинішньому розумінні 
є плодом гуманістичного бачення роботи та органі-
зації, закладеної після Другої світової війни (Елтон 
Мейо, Маслоу та ін.). Концепції, які ставлять пер-
сонал у центр уваги, розглядають його як справ-
жній людський ресурс, об’єднаний розвитком 
законів про роботу. Однак нам довелося чекати до 
1990-х років, щоб побачити народження стратегіч-
ного вимірювання функції управління людськими 
ресурсами, яка стала одним із справжніх напрямів 
політики компанії (Слюсарь, 2022).

Мета дослідження – теоретичні і практичні 
аспекти дослідження формування гуманістич-
ної візії digital-HRM в організації в умовах 
INDUSTRY 4.0. Завдання дослідження: 1) про-
аналізувати управління людськими ресурсами 
як відповідь на основні виклики цифровізації 
і глобалізації; 2) дослідити управління людськими 
ресурсами у контексті підготовки кадрових 
ресурсів для здійснення ефективності стратегії 
організації; 3) сформувати європейську гуманіс-
тичну візію управління персоналом як чинник 
розвитку людинократії; 4) обґрунтувати напрями 
реформування концепцій управління людськими 
ресурсами та їх компонентів у контексті гуманіс-
тичної візії digital-HRM в організації. Об’єктом 
дослідження є гуманістична візія Digital-HRM 
в організації. Предметом дослідження – вплив 
INDUSTRY 4.0 на становлення і розвиток гума-
ністичної візії Digital-HRM в організації.

Методологія дослідження
В умовах ринкової невизначеності одним 

із першочергових завдань менеджменту є вияв-
лення, формування та аналіз поточних і перспек-
тивних можливостей організації. Одним із най-
поширеніших методів є метод моделювання 
та структурно-функціональний метод, завданням 
якого є встановлення елементів, необхідних для 
виконання функцій певної системи, виявлення 
зв’язку між ними. Особливістю даного методу 
є те, що він дозволяє представити алгоритми 
вдосконалення управління людськими ресур-
сами, щоб візуалізувати послідовність дій фор-
мування основних напрямків досліджуваної 
теми. Структурно-функціональний метод моделі 
управління людськими ресурсами – це метод 
опису та пояснення систем, за якого вивчаються 
їх елементи та залежності між ними в межах єди-
ного цілого, у якому окремі економічні, соціальні, 
культурні явища виконують певну функцію у під-
тримці та зміні соціальних систем. В дослідженні 
використано Agile-методологію для вивчення 
гнучкості всіх процесів в організації, зокрема авто-
матизації та роботизації, які можна ще назвати 
введенням Гнучких Виробничих Систем (ГВС – 
сукупність або окрема одиниця технологічного 
обладнання, системи забезпечення автоматич-
ного функціонування, яке має властивість автома-
тично переналаштовуватись). Під гнучкістю слід 
розуміти пристосованість систем до динамічних 
і статистичних змін, пов’язаних з виробничою 
програмою. Синергетичний підхід, що висту-
пає як синтез міждисциплінарних наук і займа-
ється дослідженням процесів самоорганізації, 
стійкості, створенням і розпадом різноманітних 
структур з використанням формальних техноло-
гій, а в ролі таких структур виступають нелінійні 
відкриті дисипативні системи різної природи, 
до яких можна віднести управління людськими 
ресурсами в умовах невизначеності та інформа-
ційної стохастичності (Сучасні напрями розвитку 
економіки, підприємництва, технологій та їх пра-
вового забезпечення, 2023, с. 203)

Виклад основного матеріалу дослідження 
з обґрунтуванням отриманих наукових 
результатів

1. Управління людськими ресурсами 
як відповідь на основні виклики цифровізації 
і глобалізації

Цифрові технології в HR відповідають 
на основні виклики цифровізації та глобалізації. 
Для компанії це важливий крок, щоб відповідати 
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поведінці та новим звичкам кандидатів та спів-
робітників. Це потужний важіль для підвищення 
продуктивності та конкурентоспроможності орга-
нізації. Активація цифрової трансформації у рам-
ках функції HR насамперед дозволяє автомати-
зувати трудомісткі завдання, такі як управління 
заробітною платою, управління посадами, від-
пустками, звітами про витрати, графіками тощо. 
Це дозволяє командам HR економити час та зосе-
редитись на своїх функціях та на місії з висо-
кою доданою вартістю (управління підготовкою 
кадрів, спеціалістів, лояльністю співробітників, 
навчання). Дематеріалізація функції управління 
персоналом необхідна для спрощення та приско-
рення пошуку висококомпетентних спеціалістів, 
зниження витрат на підбір персоналу та обме-
ження помилок під час пошуку (з використанням 
великих даних, штучного інтелекту, статистич-
них інструментів, програмного забезпечення для 
управління персоналом).

Такі інструменти, як хмарні обчислення, 
дозволяють захистити та спростити керування 
HR-даними. Цифрові інструменти дозволять 
покращити адаптацію нових співробітників, 
наприклад, надавши їм доступ до цифрової 
платформи, призначеної для спрощення адапта-
ції. Digital HR дозволяє запропонувати співро-
бітникам якісний цифровий досвід у робочому 
середовищі. Цифрові інструменти полегшують 
внутрішню комунікацію, організацію та інтерак-
тивність усередині команд, розвиток та моніто-
ринг навичок за допомогою цифрової та доступної 
пропозиції щодо навчання. Цифрова трансфор-
мація всередині HR-функції дозволить зміцнити 
бренд роботодавця компанії за рахунок сильної 
цифрової присутності у різних каналах комуніка-
цій (соціальні мережі, сайти тощо). Підраховано, 
що 82 % кандидатів дізнаються про компанію 
в Інтернеті перед поданням заявки.

Цифрові формати є способом утримання спів-
робітників в компанії. Це дає можливість пропо-
нувати нові методи організації роботи (віддалена 
робота, гнучкий офіс), допомагати командам 
розвивати свої навички, оптимізувати завдання 
та покращувати управління. Цифрова транс-
формація HR стала важливим драйвером змін 
компанії. Більше того, 82 % осіб, які ухвалюють 
рішення у галузі управління персоналом, вважа-
ють, що цифровий вимір функції управління пер-
соналом є пріоритетом.

Управління людськими ресурсами як відпо-
відь на основні виклики цифровізації і глоба-

лізації відіграє значну роль, щоб вийти з кризи, 
невизначеності, інформаційної стохастичностів. 
У сучасній теорії управління компанією людські 
ресурси займають таке ж положення, як і інші 
виробничі ресурси у плануванні розвитку підпри-
ємства. У менеджменті людських ресурсів зазна-
чається, що людські ресурси є унікальним ресур-
сом, який можуть використовувати підприємства, 
які можуть принести організації певну користь. 
На відміну від інших виробничих ресурсів, люд-
ськими ресурсами потрібно керувати, планувати 
та розподіляти з наукової точки зору, науково 
інтегруючи, максимізуючи потенціал людських 
ресурсів, щоб досягти максимальної економіч-
ної вигоди. Економічна вигода підприємства – 
це вигода, отримана у повсякденній діяльності, 
а її розмір залежить від співвідношення резуль-
татів праці та витрат на оплату праці. Серед них 
результати праці включають вартість, створену 
людськими ресурсами, тоді як споживання праці 
включає вартість людських ресурсів. Отже, люд-
ські ресурси дуже важливі для підприємств для 
отримання економічних вигод. З точки зору 
зв’язку між ними, людські ресурси та економічні 
вигоди підприємства відображаються в чотирьох 
аспектах: 1) управління людськими ресурсами 
є потужною підтримкою для організацій у покра-
щенні економічних вигод; 2) якість управління 
людськими ресурсами тісно пов’язана з еконо-
мічною вигодою організації; 3) управління люд-
ськими ресурсами забезпечує гарне середовище 
для розвитку організації; 4) управління люд-
ськими ресурсами сприяє розвитку корпоратив-
ної культури.

2. Управління людськими ресурсами у кон-
тексті підготовки кадрових ресурсів для здій-
снення ефективності стратегії організації.

HRM (Human Resources Management, управ-
ління персоналом, HR-менеджмент) сформува-
лася як галузь знань та практичної діяльності, 
спрямована на залучення до організації кваліфі-
кованого персоналу, здатного виконувати покла-
дені на нього обов’язки та оптимальне викорис-
тання. Управління персоналом є невід’ємною 
частиною автоматизованих систем керування 
підприємством. У різних джерелах можуть й інші 
назви: управління трудовими ресурсами, управ-
ління людським капіталом (англ. Human capital 
management), кадровий менеджмент, менеджмент 
персоналу.

Ефективна робота підприємства полягає 
у досягненні вищих економічних вигод. Серед 
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них управління людськими ресурсами є важли-
вим завданням у повсякденній роботі підприєм-
ства, його основною метою є максимізація вигод 
від підприємства. Професіонали є «душею» під-
приємства та рушійною силою розвитку підпри-
ємства. Чи можуть економічні вигоди підприєм-
ства досягти очікуваних цілей, тісно пов’язані 
з якістю професіоналів та ефективністю управ-
ління людськими ресурсами. Як свого роду 
«ресурс», людські ресурси зарезервовані в сис-
темі підприємства. Основна мета відділу кадрів – 
забезпечити підприємство професіоналами, 
гарними фахівцями та повністю використати 
потенціал високопрофесіональних і висококом-
петентних спеціалістів. Однією з основ для під-
приємств – приймати наукові та обґрунтовані 
рішення. Занадто багато обхідних шляхів, зао-
щаджуючи більше часу та капітальних витрат 
для підприємств. Лише шляхом наукового пла-
нування людських ресурсів, керівники підпри-
ємств зможуть залучити на підприємство більше 
висококваліфікованих працівників, сприяти тому, 
щоб підприємство отримувало більші економічні 
вигоди (Ажажа, 2023).

Метою управління людськими ресурсами 
у контексті підготовки кадрових ресурсів для 
здійснення ефективності стратегії організації 
є мобілізація та розвиток кадрових ресурсів для 
підвищення ефективності відповідно до страте-
гії організації. Отже, суб’єкти людських ресурсів 
втручаються у діяльність організацій (компаній, 
асоціацій, адміністрацій тощо). Робота в умовах 
цифровізації та автоматизації постійно зміню-
ється, то й змінюються стратегічні функції (під-
бір персоналу, внутрішня комунікація, навчання, 
соціальні зв’язки тощо), які замінюють адмі-
ністративні завдання (нарахування заробітної 
плати, оплачувану відпустку). У великій ком-
панії суб’єкти людських ресурсів мають гарну 
команду співробітників. Деякі фахівці з кадрів 
працюють у консалтингових фірмах чи рекрутин-
гових фірмах, вони втручаються у такі завдання, 
як найм, робота в Інтернеті, коучинг, аутсорсинг. 
Консультант з управління персоналом безпо-
середньо формує кадрову стратегію організації. 
Ефективна та стабільна робота підприємства 
вимагає великої кількості рішень кадрової під-
тримки, а рівень економічної вигоди підприєм-
ства певною мірою відображає якість управління 
людськими ресурсами на підприємстві. Якщо 
якість управління людськими ресурсами є низь-
кою, працівники не мають згуртованості та доцен-

трової сили, не можуть відповідально сприяти 
розвитку підприємства. Вклад власних сил сер-
йозно перешкоджає реалізації економічних вигод 
підприємства та навіть спричинює економічний 
спад підприємства. Щоб уникнути цього явища, 
підприємство має постійно підвищувати якість 
та рівень внутрішнього управління персоналом 
(Воронкова, Нікітенко, Мар’єнко, 2023).

Як відділ управління людськими ресурсами, 
його основна функція полягає у науковому роз-
поділі людських ресурсів, уточненні функцій 
кожного відділу та кожної посади, удосконаленні 
механізму винагороди та покарання за резуль-
татами оцінювання, заробітної плати, соціаль-
ного забезпечення та інших пов’язаних інтере-
сів працівників, тому необхідно пройти оцінку 
ефективності, повністю стимулювати ентузіазм 
співробітників, мінімізувати втрату висококлас-
них талантів, забезпечити безперебійну роботу 
на низовій основі, створити більше економічних 
переваг для підприємства та реалізувати синерге-
тичний прогрес. Функціональні характеристики 
відділів і посад, оцінка співробітників за багатьма 
параметрами, відбір висококваліфікованих спів-
робітників, усунення непрофесійних співробіт-
ників, суворе планування та впровадження сис-
тем управління людськими ресурсами, усунення 
«кумівських» відносин і забезпечення хорошого 
середовища для розвитку підприємства має 
велике значення для досягнення очікуваного при-
бутку. Наукове управління людськими ресурсами 
для підвищення ефективності стратегії організа-
ції може не тільки підвищити якість співробіт-
ників, заощадити витрати на оплату праці, але 
й сприяти побудові високого рівня корпоративної 
культури. Завдяки управлінню людськими ресур-
сами можна обґрунтовано оцінити основні якості 
та здібності працівників, а також сформувати кор-
поративну культуру високого рівня, що базується 
на роботі високоякісних співробітників. Водночас 
наукове управління людськими ресурсами може 
ефективніше розпізнавати лазівки в побудові кор-
поративної культури, щоб підприємство поєдну-
вало себе з ринковим середовищем і корпоратив-
ною культурою.

3. Європейська гуманістична візія управ-
ління персоналом як чинник розвитку 
людинократії

Актуальність дослідження європейської гума-
ністичної візії управління персоналом як чин-
ник розвитку людинократії набуває великого 
значення у сучасну епоху, так як в організаціях 
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як у «живих системах» людина стоїть понад усе, 
а це рівняється людинократії. Для цього слід змі-
нити всі механізми управління знизу вгору, щоб 
створити ефективну функціонально діючу орга-
нізації, в якій людина є суб’єктом усіх процесів. 
Концепція людинократії повинна враховувати 
такі механізми, як планування, розподіл ресур-
сів, управління проєктами, розробка продукції, 
оцінка ефективності праці, підвищення заробіт-
ної плати, комплектація штату, навчання. Кожен 
з цих механізмів має працювати за принципами 
людинократії. Слід відмітити, що на сьогоднішні 
день відсутні компанії, у яких би процювала кон-
цепція людинократії, немає покрокових інструк-
цій, як перейти у режим людинократії (Череп, 
Воронкова, Беспалова, 2023). Це не те саме, 
що перенести інформаційну систему у хмарний 
сервіс чи запустити новий портал для підбору 
квадрів. Створювати її треба обережно, виро-
бити підходи, які одночасно будуть революцій-
ним та еволюційним, радикальним у своїх цілях 
та прагматичним, а на практиці це передбачає без-
ліч експериментів. Саме керівники можуть відсі-
яти ненадійні ідеї, не руйнуючи всієї конструкції 
організації. У той же час підходи не можуть замі-
нити компетенції, так як компетенції – це знання, 
досвід, вміння, практика, самовіддача та наполе-
глива праця.

Проаналізуємо концепцію краудфандингу, яку 
розробляли в одній з організацій. На думку чле-
нів команди, багатьом перспективним ідеям часто 
бракує уваги, коли вони суперечать важливим 
пріоритетам. Кожна організація повинна визна-
читися з бюрократичними недугами, які найдо-
рожче коштують організації, визначити правила, 
які пригнічують стійкість, ініціативність, само-
віддачу. Серед них слід назвати: марнотратство, 
роздрібненість, автократія, одноманітність, несмі-
ливість, політиканство та інші «хвороби» бюро-
кратичної машини, які вливають на пониження 
ефективності організації. Слід також уяснити, які 
управлінські процеси та правила – планування, 
визначення цілей, формування бюджету, комп-
лектація штату, розробка продукції, підвищення, 
навчанням, розвиток найбільш пов’язані з цими 
проблемами. Слід визначитися, які постбюрокра-
тичні принципи (власність, ринки, меритократія, 
громада, відкритість, експерименти та супереч-
ності) найбільше допоможуть подолати цей без-
лад. Європейська гуманістична візія управління 
персоналом як чинник розвитку людинократії 
вимагає радикальних змін у командах та ключо-

вих організаційних процесах. Потрібні зміни, які 
привели б до справжніх проривів і організація 
не по винна чинити опір цим змінам, тому що «кон-
цепція змін» – це прогрес, великі реорганізаційні 
програмні цінності, нова організаційна і корпора-
тивна культура (Мар’єнко, 2023). Реорганізацію 
треба розділити на складові елементи і розподі-
лити їх між невеличкими командами, саме так 
працюють розробники програмного забезпечення 
Amazon. Всі організації страждають від бюрокра-
тичного тиску, тому вони інертні, неповороткі, 
нелюдяні. Тому у великих компаніях єдиний 
спосіб боротися із застарілими методами управ-
ління – це упроваджувати організаційні зміни, 
які ставлять людей вище за бюрократію. Модель 
створення абсолютно «людинократичної орга-
нізації», у якій людина – це головний пріоритет 
переродження організацій, концепція людино-
кратії розвивається від індивіду до результату, 
в основі якої інновації. Щоб здійснити зміни 
в організації та подолати бюрократію, необхідні 
лідерські якості керівників та творчість багатьох 
людей. Невміння грати на випередження, ініцію-
вати зміни та ефективно вирішувати проблеми – 
це ще недолік централізації та бюрократизації, 
які діють проти людини як суб’єкта усіх проце-
сів, та необхідності кинути виклик задушливій 
ортодоксальності.

Потрібні організації та лідери, які культиву-
ють креативність як критично важливу компо-
ненту у процесі створення цінностей, а, отже, 
необхідність відходити від шаблонів, пропо-
нувати нові відповіді та бачити рішення там, 
де їх ніхто не бачив. Важливість знань, інфор-
мації, відповідної культури інновацій як вихідна 
сировина креативності визнається керівниками, 
які прагнуть змін, направлених до людинокра-
тії. В інноваційно-креативній організації існує 
відчутний зв’язок між інноваціями та інформа-
ційними робітниками, чия діяльність пов’язана 
з обробкою наявної та отриманням нової інфор-
мації. Лідерство та управління – це два боки 
однієї медалі організації, у якій обидві ролі є час-
тиною роботи успішного креативного менеджера. 
В організації як «живому організмі» діють само-
організовані команди, які працюють на основі 
Agile-менеджменту, на основі самоорганізації 
та людинократії, в основі якої людина як найвища 
цінність (Костенко, 2022). Якщо керівник відчу-
ває, що компанії не дають розвиватися, заборо-
няють творчо підходити до вирішення проблем, 
то в організації відсутня концепція людинократії 
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і прості підходи до неї (мотивація працівників, 
розвиток і саморозвиток). Проблемою складних 
організацій залишаються бюрократія та надмірна 
увага до формальних процесів, тоді як працівники 
позбавлені базових можливостей проявити себе. 
Невдоволені працівники без перспективи для роз-
витку транслюються в неефективність та низькі 
показники компанії, тому системне вирішення 
проблем може врятувати від її поступового зане-
паду. Модель організації, в основі якої діє кон-
цепція людинкратії, – це погляд, спрямований 
на людей, відносини, розширення повноважень, 
розвиток компетенцій, людину, яка понад усе; 
погляд на менеджмент людинократії 3.0 як Біблії 
керівників (Мар’єнко, 2022).

4. Напрями реформування концепцій 
управління людськими ресурсами та їх компо-
нентів у контексті гуманістичної візії digital-
HRM в організації

Для досягнення вищезазначених цілей органі-
заціям підприємствам необхідно розпочати рефор-
мування своїх концепцій управління в умовах 
INDUSTRY 4.0. Напрями реформування концеп-
цій управління людськими ресурсами та їх компо-
нентів у контексті гуманістичної візії digital-HRM 
в організації включають промисловий потенціал 
складних соціально-економічних систем цифро-
вого суспільства: макро-, мезо- та мікрорівень. 
Будучи ядром управління людськими ресурсами, 
високопрофесійні спеціалісти є важливим чинни-
ком для підприємств і організацій для досягненні 
очікуваних вигод і конкуренції за частку ринку. 
Компетентні працівники є основою розвитку 
підприємства, а кількість і якість професіоналів 
визначають інноваційність і життєздатність під-
приємств. З постійним посиленням економічної 
глобалізації конкурентоспроможність державних 
підприємств стає все слабшою. Якщо державні 
підприємства хочуть забезпечити конкурентні 
переваги на ринку, вони повинні повністю вста-
новити колнцецпію, «орієнтовану на людей», 
а концепція управління людськими ресурсами 
розглядає «професіоналізм» як головний ресурс 
для розвитку підприємства (Мар’єнко, 2023). 
У повсякденному процесі роботи та управління 
необхідно повністю поважати професіоналів, гли-
боко використовувати цінність і потенціал людей 
і розвивати «потенційні запаси», які «зберіга-
ються, надійні та корисні». Виходячи зі статус-
кво управління людськими ресурсами на держав-
них підприємствах на даний момент державним 
підприємствам не вистачає постійного залучення 

професіоналів і робочого середовища, щоб осо-
биста цінність співробітників була відображена 
у повній мірі (Фурсін, 2023). Підвищення загаль-
ної ринкової конкурентоспроможності підпри-
ємства базується на покращенні індивідуальних 
показників діяльності працівників. Таким чином, 
чи може підприємство створити «орієнтовану 
на людей» концепцію управління людськими 
ресурсами, залежить від внутрішньої стабіль-
ності та зовнішньої конкуренції підприємства. 
Будучи державним підприємством, воно має про-
довжувати вивчати передові концепції управління 
людськими ресурсами, реалізовувати сучасне 
та наукове управління людськими ресурсами, 
поважати побажання працівників і забезпечувати 
повне відображення особистої цінності працівни-
ків (Нікітенко, Воронкова, Череп, 2023).

У той же час слід ознайомитись з основними 
концепціями управління людськими ресурсами, 
включаючи рекрутинг, розвиток таланту, культури 
компанії, концепціями цифрового маркетингу, 
включаючи таргетинг; ціннісні пропозиції; управ-
ління каналом; SEO; автоматизація маркетингу. 
Кожна компанія сьогодні покликана пристосову-
ватися до динаміки, невизначеності та складності 
середовища, вдаючись до більш-менш значних 
змін. Щоб забезпечити свою сталість і гаранту-
вати успіх процесу трансформації, конкурентна 
організація повинна розвивати свою здатність 
до змін і мати велику кількість джерел ініціа-
тиви для дій (Ляшенко, Воронкова, 2022). Поява 
глобальних платформ та інших нових бізнес-
моделей, нарешті, означає, що культура та орга-
нізаційні форми повинні бути переосмислені. 
Загалом перехід від простої цифровізації (Третя 
промислова революція) до інновацій, заснованих 
на поєднанні технологій (Четверта промислова 
революція), змушує компанії переглядати спосіб 
ведення бізнесу. Однак суть залишається незмін-
ною: бізнес-лідери та керівники вищої ланки 
повинні розуміти мінливе середовище, кидати 
виклик припущенням своїх операційних команд 
і невпинно й постійно впроваджувати інновації. 
Четверта промислова революція, нарешті, змі-
нить не тільки те, що ми робимо, але й те, хто 
ми є. Це вплине на нашу ідентичність і всі проб-
леми, пов’язані з нею: почуття приватності, уяв-
лення про власність, моделі споживання, час, 
який ми присвячуємо роботі та відпочинку, свій 
кар’єрі, вдосконалюючи свої навички.

Процес удосконалення інноваційних процесів 
є ключем до досконалості інноваційного розвитку 



197

ISSN 2708-0404 (Online), ISSN 2708-0390 (Print). Humanities Studies. 2023. Випуск 16 (93)

Формування гуманістичної візії digital-HRM в організації в умовах Industry 4.0

потенціалу організації в умовах цифровізації 
(організацій освіти чи здоров’я). Кожен бізнес-
процес організацій може повністю розкрити свій 
потенціал лише тоді, коли всі ваші процеси будуть 
максимально ефективними та результативними. 
Інформаціологічний підхід до вдосконалення 
процесів і досягнення досконалості процесів 
є життєво важливим для отримання необхідної 
переваги (Івченко, Нікітенко, 2022). Як частина 
управління людськими ресурсами, навчання 
працівників має на меті зробити робочі навички 
працівників більш сумісними з розвитком і діяль-
ністю підприємств. Метою навчання є вдоско-
налення особистих здібностей працівників, щоб 
краще служити компанії для реалізації очікува-
них переваг (Череп, Воронкова, Хмельковська, 
2023). Кінцева мета управління людськими 
ресурсами підприємства полягає у тому, щоб 
дозволити працівникам постійно покращувати 
свою власну продуктивність, тим самим підви-
щуючи ринкову конкурентоспроможність підпри-
ємств. Має бути сформован ефективна система 
оцінювання, яка б забезпечувала справедливість 
і відкритість оцінювання, точно оцінювала ефек-
тивність роботи кожного працівника (Костенко, 
2022). Фахівець працює зі знаннями, навичками, 

вміннями, що допомагає вибудовувати таку схему 
трудових відносин, при яких найкраще розкри-
вається потенціал кожного працівника у рамках 
глобальних цілей компанії та людиноорієнтова-
ної концепції управління людськими ресурсами.

Висновки з дослідження і перспективи 
подальших розвідок у цьому напрямі

З прогресом менеджменту людських ресурсів 
технічні фактори розвитку підприємства почали 
поступово схилятися до людських факторів, і май-
бутні переваги розвитку підприємств більше зале-
жатимуть від переваг професіоналів. У контек-
сті глобалізації економіки інноваційна здатність 
підприємств відіграє абсолютну роль у сприянні 
ринковій конкурентоспроможності підприємств, 
а ключовим фактором інноваційної здатності 
є високо компетентні спеціалісти. Таким чином, 
для державних підприємств вони повинні постійно 
оптимізувати управління своїми людськими ресур-
сами, збільшувати інвестиційні витрати на люд-
ські ресурси та постійно створювати робоче сере-
довище, щоб працівники відігравали свою власну 
цінність. Тільки коли працівники повною мірою 
віддають перевагу своїй суб’єктивній ініціативі, 
вони реалізують свої очікування щодо підприєм-
ства, що створюють прибуток.
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FORMATION OF A HUMANISTIC VISION OF DIGITAL-HRM IN THE ORGANIZATION  
UNDER THE CONDITIONS OF INDUSTRY 4.0

Abstract
The relevance the of forming a humanistic visionable European experience research of digital-HRM in the organization 

in INDUSTRIAL 4.0 conditions (Human capital management) is connected with the rapid digital economic development, 
a new generation of information technologies, such as the Internet, big data, cloud computing and artificial intelligence. 
They have become a new driving force for the qualitative economic development. With the human resource management 
progress, the technical factors of the organization’s development gradually begin to lean towards human factors, the future 
advantages of the enterprise development will depend more on the professionals’ advantages. The purpose of the research 
is the theoretical and practical aspects of the study of the humanistic vision in the organization in digital-HRM formation 
in the INDUSTRIAL 4.0 conditions. Research objectives: 1) to analyze human resources management as a response 
to the main digitization and globalization challenges; 2) to investigate the human resource management in the context 
of human resource trainings for the implementation of the organization’s strategical effectiveness; 3) justify the directions 
of reforming the concepts of human resources management and their components in the context of the humanistic vision 
of digital-HRM in the organization. Research result. It has been proven that in the INDUSTRIAL 4.0 conditions. 
DigitaL-HRM as an important part of organization management undergoes changes caused by digital transformation, 
and the emergence of digital human resources management (digital-HRM) has put before the practice of human resources 
management changes it, the need to adapt to current trends, new behavior users and new work methods. Digital tools will 
improve the onboarding of new employees (for example, by giving them access to a digital platform designed to facilitate 
onboarding), allowing employees to offer a quality digital experience in their work environment.

Key words: Digital-HRM, European humanistic vision, human resources management, Digital-transformation, 
humanocracy, INDUSTRY 4.0.
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