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Анотація
В статті розглядається актуальна проблема в управлінні персоналом в умовах цифровізації: інтеграція гума-

ністичних цінностей та підходів. Автор розкриває важливі аспекти цієї проблеми, включаючи збереження гума-
ністичних цінностей в цифровому середовищі, збереження та розвиток персоналу, боротьба з цифровим нерів-
ним доступом та етичні питання використання цифрових технологій. Звертається увага на важливість підтримки 
ментального здоров’я працівників у контексті цифрової трансформації. Автори висловлює необхідність комплекс-
ного підходу до вирішення цих питань для забезпечення успішної адаптації організацій до вимог цифрової епохи. 
Мета дослідження: концептуалізація теоретичних та практичних аспектів тенденцій розвитку людиноорієнтова-
ного управління персоналом в умовах глобалізації та цифровізації: виклики та можливості. Завдання дослідження: 
1) проаналізувати визначення людиноорієнтованого управління персоналом в умовах цифровізації; 2) з’ясувати 
головні концепти та тенденції людиноорієнтованого управління персоналом в умовах цифровізації в контексті 
зарубіжного досвіду; визначити ризики людиноорієнтованого управління персоналом в контексті глобалізації 
та цифровізації. У статті проаналізовано різноманітні стратегії та підходи до інтеграції гуманістичних ціннос-
тей в управління персоналом у контексті цифрової трансформації. Стаття пропонує практичні рекомендації для 
керівників і кадрових служб з управління персоналом в умовах цифровізації, зокрема щодо впровадження гнучких 
графіків роботи, стимулювання автономності та творчості співробітників, а також розробки етичних стандартів 
використання цифрових технологій у процесі управління персоналом. Стаття висвітлює важливість розуміння 
та врахування гуманістичних цінностей у контексті цифрової трансформації, щоб забезпечити ефективне та люди-
ноорієнтоване управління персоналом, сприяючи успішності та стійкості організацій у сучасному світі.

Ключові слова: людиноорієнтоване управління, цифровізація, глобалізація, гуманістичний підхід, гуманіс-
тичні цінності, інноваційні методи, сучасні стратегії управління персоналом, тенденції розвитку людиноорієнто-
ваного управління.
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в сучасному світі бізнесу та управління персо-
налом. В контексті управління персоналом, гло-
балізація та цифровізація вимагають адаптації 
стратегій управління, включаючи нові методи 
комунікації, навички та інструменти для ефектив-
ного керування командами, які можуть знаходи-
тися в різних країнах або працювати дистанційно. 
Також вони можуть створювати нові можливості 
для розвитку та впровадження інноваційних під-
ходів у управлінні персоналом, таких як аналіз 
даних та штучний інтелект. Впровадження циф-
рових технологій значно змінює спосіб, яким 
ми працюємо та взаємодіємо один з одним. 
Цифрові інструменти створюють нові можливості 
для автоматизації та оптимізації процесів, але 
водночас можуть викликати стрес і збентеження 
серед персоналу. Гуманістичний підхід в управ-
лінні персоналом передбачає більшу увагу до 
потреб та добробуту працівників. Умови цифро-
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Постановка проблеми у загальному вигляді 
та її зв’язок із важливими науковими чи прак-
тичними завданнями

Тема людинноорієнтованого управління пер-
соналом в умовах цифровізації в умовах глобалі-
зації та цифровізації є надзвичайно актуальною 
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вої економіки вимагають від компаній перегляду 
управлінських підходів. Людинно-орієнтоване 
управління персоналом може стати ключем до 
успішної адаптації та забезпечити конкурентні 
переваги. Хоча технології можуть викликати 
викликати деякі етичні та соціальні питання, 
вони також можуть бути використані для під-
тримки гуманістичних цінностей. Наприклад, 
цифрові інструменти можуть полегшити доступ 
до навчальних ресурсів для працівників, покра-
щити комунікацію та забезпечити більшу прозо-
рість управління.

Цифрові технології стрімко змінюють бізнес-
середовище та робочі процеси, наприклад, штуч-
ний інтелект, автоматизація та інші інновації зна-
чно змінюють спосіб, яким люди взаємодіють 
на робочому місці. Однак, попри технологічні 
досягнення, у будь-якій організації ключовим 
ресурсом є її персонал. Гуманістичні цінності 
та підходи в контексті управління персоналом 
підкреслюють важливість людей, їхнього бла-
гополуччя, задоволеності та розвитку. Умови 
цифрової трансформації можуть створити певні 
виклики, такі як відчуття втрати контролю, стрес, 
втома від постійної доступності. Водночас, циф-
рові інструменти можуть сприяти більшому 
зв’язку між співробітниками, забезпечувати 
більшу прозорість та ефективність управління. 
Інтеграція гуманістичних цінностей у цифрову 
реальність управління персоналом означає ство-
рення балансу між технологіями та людьми. Це 
означає не лише використання цифрових інстру-
ментів для автоматизації рутинних завдань, але 
й розробку стратегій, що сприяють збереженню 
та розвитку талантів, мотивації співробітників, 
створенню здорової організаційної культури. 
Загальна мета такого підходу полягає в тому, щоб 
забезпечити, що в умовах цифрової трансформа-
ції люди залишаються в центрі уваги, їхні потреби 
враховуються та підтримуються, а цифрові 
інструменти використовуються для покращення 
робочого процесу, а не заміни людей. Такий 
підхід сприяє не лише підвищенню продуктив-
ності та результативності, але й покращує задо-
воленість співробітників та їхню прив’язаність 
до організації. Отже, інтеграція гуманістичних 
цінностей та підходів у управління персоналом 
в умовах цифровізації є актуальним завданням, 
яке дозволяє компаніям не лише ефективно при-
стосовуватися до нових реалій, але й забезпечу-
вати стабільність та добробут свого персоналу 
(Воронкова,Череп, 2022).

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

Слід виділити наукові дослідження в галузі 
управління персоналом та психології праці, 
у контексті яких досліджується вплив глобаліза-
ції та цифровізації на працівників, їх мотивацію, 
продуктивність та задоволеність роботою. Такі 
дослідження можуть також досліджувати ефек-
тивні методи управління персоналом в умовах 
цифровізації з погляду гуманістичних ціннос-
тей. Публікації з області цифрової трансфор-
мації та інновацій розглядають нові технології 
та цифрові інструменти, які впливають на орга-
нізаційні процеси та управління персоналом. 
Автори можуть пропонувати стратегії інтеграції 
цифрових інструментів з гуманістичними цін-
ностями для покращення управління персона-
лом. Практичні дослідження та кейси включа-
ють аналіз конкретних компаній або організацій, 
які успішно застосовують людино-орієнтовані 
підходи до управління персоналом в умовах 
цифровізації. Вони можуть надати цінні уроки 
та приклади реалізації таких підходів на прак-
тиці. Враховуючи ці джерела інформації, слід 
розробити аналітичний підхід до розв’язання 
проблеми і побудувати дослідження на основі 
актуальних даних та інсайтів. Джон Бейнбридж 
(John Boudreau) та Пітер Ремсден (Peter Ramstad): 
автори книги “Beyond HR: The New Science 
of Human Capital”, в якій розглядаються питання 
ефективного управління персоналом у вимірах 
сучасного бізнесу та цифрової трансформації. 
Ерік Бін (Erik Brynjolfsson) та Ендрю МакАфі 
(Andrew McAfee): автори книги “The Second 
Machine Age: Work, Progress, and Prosperity in 
a Time of Brilliant Technologies”, де аналізується 
вплив цифрової трансформації на економіку 
та ринок праці, а також пропонуються стратегії 
управління персоналом в умовах цифровизації. 
Франсуа Левін (François Lévêque) та Жан-Марк 
Тревор (Jean-Marc Trevisani): автори дослідження 
“Human Resources and Digital Transformation: 
Towards a Digital-Driven HR Function”, що роз-
глядає виклики, які ставлять перед управлінням 
персоналом цифрові технології, та пропонує кон-
цепції інтеграції гуманістичних цінностей в циф-
рову трансформацію. Майкл Армстронг (Michael 
Armstrong): автор книги “Armstrong’s Handbook 
of Human Resource Management Practice”, де 
розглядаються сучасні стратегії управління 
персоналом в умовах цифрової трансформації  
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та важливість збереження гуманістичних ціннос-
тей в цьому контексті. Продовжуючи аналіз цих 
концепції, можна звернутися до таких аспектів: 

1. Розвиток та збереження навичок, так 
як у контексті цифровізації виникає потреба 
у постійному навчанні та розвитку персоналу. 
Концепція “lifelong learning” наголошує на важ-
ливості навчання на протязі всього життя, щоб 
забезпечити конкурентоспроможність на ринку 
праці. Peter Cappelli – професор управління 
в Університеті Пенсильванії, досліджує питання 
управління персоналом, зокрема стратегії збере-
ження та розвитку навичок працівників. 

2. Гнучкість та адаптивність, у контексті якої 
цифрова трансформація часто вимагає швидкої 
реакції на зміни в ринкових умовах та технологічні 
інновації. Концепція «гнучкого управління» ста-
вить акцент на гнучкість, швидкість реагування 
та здатність адаптуватися до нових обставин. Jeff 
Sutherland та Ken Schwaber є співтворцями кон-
цепції Scrum, яка є одним з фундаментальних 
аспектів агільного управління та сприяє гнуч-
кості та адаптивності в робочих процесах.

3. Розуміння соціальних та етичних аспектів, 
так як цифрова трансформація не лише змінює 
технологічні процеси, а й має вплив на соціальні 
та етичні аспекти суспільства. Концепція «кор-
поративної соціальної відповідальності» (CSR) 
визначає відповідальність підприємств перед 
співтовариством та середовищем, що стає все 
важливішою в умовах цифрової трансформації. 
Carroll and Buchholtz -автори книги “Business 
and Society: Ethics, Sustainability, and Stakeholder 
Management” розглядають соціальні та етичні 
аспекти управління бізнесом, включаючи CSR. 

4. Збереження гуманітарного підходу, так як 
незважаючи на великий вплив технологій, важ-
ливо зберігати гуманістичний підхід до управ-
ління персоналом. Це означає розуміння та враху-
вання потреб та цінностей працівників, створення 
сприятливого робочого середовища та під-
тримку розвитку кожного члена команди. Edgar 
H. Schein: його робота “Organizational Culture 
and Leadership” висвітлює важливість культури 
організації та її вплив на ефективне управління 
персоналом. Ці концепції і підходи відображають 
важливі аспекти управління персоналом в умо-
вах цифрової трансформації, що сприяють досяг-
ненню успіху та стабільності організації в сучас-
ному бізнес-середовищі. 

Ці автори та їхні праці допомагають розширити 
розуміння та впровадження важливих концепцій 

у сучасному управлінні персоналом, виступа-
ють основою для подальшого розвитку концеп-
цій та стратегій управління персоналом в епоху 
цифровізації, спираючись як на академічні дослі-
дження, так і на практичний досвід вирішення 
цих питань (Соснін, Воронкова, Ажажа, 2011).

Виділення невирішених раніше частин 
загальної проблеми, котрим присвячується 
означена стаття

Аналіз впливу цифровізації на управління 
персоналом включаєнові проблеми, так як циф-
рова трансформація створює нові можливості 
та виклики для управління персоналом. Тому 
ми будемо намагатися досліджувати, які кон-
кретні аспекти цифровізації впливають на спо-
соби організації та керування персоналом. Аналіз 
гуманістичних цінностей у контексті управління 
персоналом має велике значення: гуманістичні 
цінності, такі як повага до працівників, збере-
ження їхнього благополуччя та розвитку, можуть 
виконувати ключову роль у формуванні ефек-
тивної стратегії управління персоналом. Має 
здійснитися інтеграція гуманістичних ціннос-
тей в цифрове управління, що зосереджується 
на тому, як організації можуть успішно поєдну-
вати гуманістичні цінності з цифровими інстру-
ментами та технологіями для створення спри-
ятливого та продуктивного середовища роботи; 
які конкретні стратегії та практики можуть бути 
використані для успішної інтеграції гуманістич-
них цінностей в управління персоналом в умо-
вах цифровізації. Однією з ключових викликів 
є збереження гуманістичних цінностей, таких як 
повага до людської гідності, розвиток особисто-
сті та створення сприятливого робочого середо-
вища в умовах швидкої цифрової трансформації. 
З розвитком нових технологій з’являються нові 
робочі методи, що можуть вплинути на співро-
бітників, їхні ролі та навички. Важливо забез-
печити, щоб цифрова трансформація не ставила 
під загрозу працевлаштування та кар’єрний роз-
виток. Не всі працівники можуть бути однаково 
відкриті до впровадження нових цифрових техно-
логій. Важливо розробити програми підвищення 
кваліфікації та навчання, щоб усі працівники 
були готові працювати в цифровому середовищі. 
Використання цифрових технологій управління 
персоналом може виникнути ряд етичних питань, 
таких як конфіденційність даних, моніторинг 
працівників та автоматизовані процеси. Цифрова 
трансформація може призвести до збільшення 
стресу та психологічних труднощів серед праців-
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ників. Важливо розробити стратегії підтримки 
ментального здоров’я та створення сприятливого 
робочого середовища. Ці аспекти відображають 
складність та різноманітність проблем, що вини-
кають при інтеграції гуманістичних цінностей 
та підходів в управління персоналом у цифро-
вому світі. Вирішення цих питань вимагатиме 
комплексного підходу та уваги до потреб як пра-
цівників, так і організацій (Мар’єнко, 2022).

Мета дослідження: концептуалізація теоре-
тичних та практичних аспектів тенденцій розвитку 
людиноорієнтованого управління персоналом в умо-
вах глобалізації та цифровізації: виклики та можли-
вості. Завдання дослідження: 1) проаналізувати 
визначення людиноорієнтованого управління пер-
соналом в умовах цифровізації; 2) з’ясувати головні 
концепти та тенденції людиноорієнтованого управ-
ління персоналом в умовах цифровізації в контексті 
зарубіжного досвіду; визначити ризики людиноорі-
єнтованого управління персоналом в контексті гло-
балізації та цифровізації

Виклад основного матеріалу дослідження 
з обґрунтуванням отриманих наукових 
результатів

1. Визначення людиноорієнтованого управ-
ління персоналом в умовах цифровізації

Людиноорієнтоване управління персоналом 
в умовах цифровізації є підходом до керування, 
що акцентується на людських ресурсах як на 
ключовому активі організації. Цей підхід врахо-
вує потреби, цінності та розвиток працівників 
як центральний елемент стратегії управління. 
В умовах цифрової трансформації, коли техно-
логії швидко змінюють робочі процеси, комуні-
кацію та взаємодію, людиноорієнтоване управ-
ління набуває ще більшого значення. Технології 
можуть полегшити рутинні завдання, але вони не 
можуть замінити гуманістичний підхід до управ-
ління персоналом. У цифровому світі, де авто-
матизація та штучний інтелект стають все більш 
поширеними, важливо забезпечити, щоб праців-
ники відчували себе цінними та підтриманими. 
Це може включати створення сприятливого робо-
чого середовища, розвиток культури співробіт-
ництва та взаємодопомоги, а також інвестування 
у розвиток навичок та кар’єрний розвиток праців-
ників. Організації, які успішно поєднують техно-
логічні інновації з людиноорієнтованим підходом 
до управління персоналом, зазвичай досягають 
більшого рівня залученості співробітників, підви-
щеної продуктивності та задоволеності на робо-
чому місці. Тому в умовах цифровізації, важливо 

не лише розвивати технологічні аспекти бізнесу, 
але й надавати пріоритет розвитку та підтримці 
людського капіталу (Мар’єнко, 2023).

Зарубіжний досвід в галузі людиноорієнтова-
ного управління персоналом в умовах цифровіза-
ції може надати цінні інсайти та приклади успіш-
них практик. Наприклад, багато компаній у США 
та Європі вже впроваджують інноваційні методи 
управління, які поєднують технологічні досяг-
нення зі збереженням гуманістичних цінностей. 
Одним із прикладів є підход компанії Google до 
управління персоналом. Google відома своїм 
фокусом на створення сприятливого робочого 
середовища та підтримки творчості своїх праців-
ників. Компанія використовує різноманітні циф-
рові інструменти, такі як спільні онлайн-плат-
форми для комунікації та співпраці, щоб сприяти 
ефективній роботі команд та стимулювати інно-
вації. Інший приклад – компанія Airbnb, яка 
активно застосовує технології для забезпечення 
гнучких робочих умов для своїх співробітників. 
Airbnb використовує цифрові інструменти для 
підтримки дистанційної роботи та використання 
гнучких графіків, що дозволяє працівникам пра-
цювати з будь-якого місця і в будь-який час, забез-
печуючи тим самим баланс між роботою та осо-
бистим життям. У Європі також існують численні 
приклади компаній, що успішно поєднують циф-
рові технології з гуманістичними цінностями 
в управлінні персоналом. Наприклад, норвезька 
компанія Statoil використовує цифрові інстру-
менти для підтримки розвитку та навчання своїх 
співробітників, щоб забезпечити їхню конкурен-
тоспроможність у швидко змінному світі енерге-
тики. У контексті зарубіжного досвіду, особливо 
в розвинених конкурентних країнах, людиноорі-
єнтоване управління персоналом в умовах циф-
ровізації стає ключовим фактором для успішності 
організацій. Розглянемо деякі приклади зарубіж-
них підприємств та країн, які активно впроваджу-
ють цей підхід (Соснін, Воронкова, Ажажа, 2016):

Компанія Skype (Швеція) відома своїм люди-
ноорієнтованим підходом до управління персо-
налом. Вони активно застосовують інструменти 
цифрової комунікації для підтримки відкритої 
та сприятливої культури співпраці, навчання 
та розвитку працівників. Google (США) відомий 
своєю активною підтримкою розвитку праців-
ників та створенням інноваційного середовища. 
Вони впроваджують різноманітні програми під-
вищення кваліфікації та розвитку, використову-
ючи цифрові технології для навчання та спільної 
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роботи. Spotify (Швеція) активно використовує 
цифрові інструменти для створення сприятли-
вого робочого середовища та стимулювання твор-
чості. Вони впроваджують гнучкі графіки роботи 
та програми підтримки ментального здоров’я 
працівників. Unilever (Нідерланди) відомий своїм 
активним залученням працівників до процесу 
прийняття рішень та підтримкою різноманітності 
та включення. Вони використовують цифрові 
технології для створення платформ для спільної 
роботи та обміну ідеями. Ці приклади показують, 
як компанії в розвинених країнах активно вико-
ристовують цифрові технології для підтримки 
гуманістичних цінностей та підходів у управлінні 
персоналом. Вони визначають та впроваджують 
інноваційні методи, які сприяють підвищенню 
задоволеності працівників та їхньої продуктив-
ності, що відіграє ключову роль у конкурентному 
успіху на міжнародному ринку. Ці компанії вико-
ристовують різноманітні методи для реалізації 
людиноорієнтованого управління персоналом 
в умовах цифровізації (Нікітенко, Воронкова, 
Череп, 2023).

1. Цифрові платформи для спільної роботи, 
у контексті яких компанії надають доступ до різ-
них інструментів та платформ для спільної роботи, 
які дозволяють співробітникам ефективно спілку-
ватися, обмінюватися ідеями та спільно працю-
вати над проектами, незалежно від їхнього місця 
розташування. 

2. Електронні системи управління навчанням, 
націлені на те, що компанії створюють електронні 
платформи для навчання та розвитку працівників, 
де вони можуть самостійно вивчати нові навички, 
долучатися до онлайн-курсів та тренувань. 

3. Відкрита та прозора комунікація, у контек-
сті якої застосування цифрових інструментів для 
організації відкритої та прозорої комунікації між 
керівництвом та працівниками, що сприяє від-
чуттю важливості кожного співробітника та підви-
щує рівень довіри в організації. 

4. Гнучкі графіки роботи, адже впровадження 
цифрових інструментів для забезпечення можли-
вості працювати віддалено або мати гнучкий гра-
фік роботидозволяє працівникам більш ефективно 
балансувати робочий та особистий час. 

5. Застосування аналітики даних для управ-
ління персоналом:, націлене на використання аналі-
тики даних для оцінки продуктивності, залученості 
працівників та їхнього задоволення від роботи, 
що дозволяє керівникам приймати обґрунтовані 
рішення щодо поліпшення управління персоналом. 

Ці методи допомагають компаніям забезпечити 
ефективне та гуманізоване управління персона-
лом в умовах цифрової трансформації, створюючи 
сприятливі умови для розвитку та успіху всіх спів-
робітників. Отже, зарубіжний досвід демонструє, 
що успішне поєднання цифрових інновацій з гума-
ністичним підходом до управління персоналом 
може стати ключем до досягнення високої про-
дуктивності, задоволеності працівників та конку-
рентної переваги для організацій у сучасному світі 
(Проблеми становлення інформаційної економіки 
в Україні, 2022).

2. Головні концепти та тенденції людиноо-
рієнтованого управління персоналом в умовах 
цифровізації в контексті зарубіжного досвіду

Концепт – це ідея, поняття або загальна кон-
струкція, що описує основні принципи, ідеї або 
підходи до певної теми або проблеми. В контек-
сті управління персоналом в умовах цифрові-
зації концепти визначають основні принципи, 
які становлять фундамент стратегій управління 
персоналом, зокрема інтеграцію гуманістичних 
цінностей та підходів до цифрових технологій. 
Головними концептами людиноорієнтованого 
управління персоналом в умовах цифровізації є: 

1. Цифровізація та технологічний прогрес, що 
включає розвиток цифрових технологій, інтер-
нету речей (IoT), штучного інтелекту (AI), аналі-
тики даних тощо, які перетворюють підходи до 
управління персоналом. 

2. Гуманістичні цінності, що включають 
застосування гуманістичних принципів в управ-
лінні персоналом, таких як повага до особисто-
сті, розвиток потенціалу, підтримка робочого 
комфорту, зосередження на потребах, цінностях 
та добробуті працівників як основної стратегії 
управління. 

3. Інтеграція цінностей і технологій, в основі 
якого поєднання гуманістичних цінностей з циф-
ровими інструментами та технологіями для досяг-
нення ефективного управління персоналом. 

4. Культура організації та зміни, в основі якої 
розвиток відкритої, гнучкої та інноваційної куль-
тури, спрямованої на підтримку людей та їхнього 
потенціалу в умовах цифрової трансформації. 

5. Сприйняття та адаптація персоналом, наці-
лене на розуміння та підтримку змін серед персо-
налу в контексті впровадження цифрових ініціа-
тив та нових управлінських підходів. 6)Лідерство 
та комунікація, в основі якого трансформаційна 
роль лідерства в побудові ефективних комуніка-
ційних стратегій, які підтримують гуманістичні 
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цінності та сприяють успішній цифровізації 
організації. 

6. Підтримка розвитку та навчання, націлене 
на створення системи підтримки для навчання 
та розвитку працівників, щоб вони могли успішно 
адаптуватися до нових вимог цифрової економіки 
та технологій (Промисловий потенціал склад-
них соціально-економічних систем цифрового 
суспільства: макро-, мезо- та мікрорівень, 2022).

У зарубіжних компаніях цифрова трансфор-
мація розвивається як стратегічний пріоритет. 
Наприклад, компанії в США та Європі активно 
впроваджують штучний інтелект для автомати-
зації процесів управління персоналом та ана-
лізу даних для прийняття рішень щодо найму, 
зберігання та розвитку персоналу. У країнах 
з розвинутими економіками, таких як Норвегія 
та Данія, існує сильний акцент на гуманістичні 
цінності в управлінні персоналом. Організації 
активно застосовують концепції, які сприяють 
розвитку робочого середовища, де працівники 
відчуваються захищеними та мотивованими. 
Країни Швеція та Нідерланди відомі своєю соці-
альною відповідальністю бізнесу. Тут організа-
ції активно впроваджують програми сприяння 
балансу між роботою та особистим життям, роз-
виток співпраці та довіри в колективі, а також 
забезпечення прозорих механізмів зворотного 
зв’язку. В США та Японії розвивається тенден-
ція використання технологій, таких як VR (вірту-
альна реальність) та AR (доповнена реальність), 
для навчання та розвитку персоналу. Це допома-
гає поєднати технологічні можливості з індивіду-
альним підходом до навчання. У Великобританії 
та Швейцарії популярні концепції адаптивного 
управління та гнучкі робочі графіки сприяють 
побудові культури, яка підтримує індивідуальний 
розвиток та відкритий обмін ідеями. У країнах 
Європи, таких як Німеччина та Швеція, праців-
ники активно залучаються до процесу прийняття 
управлінських рішень через концепції колектив-
ного управління та демократичні структури орга-
нізацій. В США та Канаді лідерство базується 
на принципах відкритості та співпраці. Лідери 
активно спілкуються зі своїми командами, 
створюючи атмосферу відкритості та довіри. 
В Швеції та Фінляндії існують державні про-
грами підтримки навчання та розвитку праців-
ників, які сприяють постійному професійному 
зростанню в умовах змін та впливу цифровізації 
на розвиток людського й соціального капіталу 
(Слюсарь, 2022).

Можемо виокремити головні тенденції у про-
цесах людиноорієнтованого управління персона-
лом в умовах цифровізації: 

1. Перехід до електронних систем управління 
персоналом, у контексті якого компанії все час-
тіше використовують програмне забезпечення 
для управління кадрами, яке дозволяє автомати-
зувати багато рутинних процесів, таких як облік 
робочого часу, відомості про співробітників і про-
цеси набору персоналу. 

2. Зростання використання аналітики та штуч-
ного інтелекту, націлене на те, що компанії вико-
ристовують дані про працівників для прийняття 
рішень щодо найму, утримання та розвитку пер-
соналу. Штучний інтелект допомагає у прогно-
зуванні потреб у персоналі, виявленні тенденцій 
у звільненнях та визначенні ефективних стратегій 
управління. 

3. Збільшення фокусу на розвиток компетен-
цій, у контексті якого умови цифровізації створю-
ють постійну потребу в навчанні та розвитку пер-
соналу. Компанії активно інвестують у програми 
навчання, тренінги та розвиток кар’єри для забез-
печення того, щоб їхні працівники були конкурен-
тоспроможними в цифровій економіці. 

4. Зміна організаційної культури, у контек-
сті якої успішне впровадження людиноорієнто-
ваних стратегій управління персоналом вимагає 
перегляду корпоративної культури (Buhaychuk, 
Nikitenko, Voronkova, Andriukaitiene, Malysh, 
2022). Компанії встановлюють більш відкриті 
та демократичні структури, що сприяють залу-
ченню працівників до процесів прийняття рішень 
та створенню сприятливого середовища для 
розвитку. 

5. Зростання значення work-life balance, так як 
з цифровизацією робоче та особисте життя ста-
ють все більше змішуватися. Компанії активно 
впроваджують політики, спрямовані на збере-
ження балансу між роботою та особистим жит-
тям працівників, що сприяє збереженню їхньої 
продуктивності та задоволеності роботою. 

6. Зростання ролі менторства та керівництва, 
так як умови цифровізації створюють нові виклики 
для працівників, які можуть потребувати додатко-
вої підтримки та керівництва. Компанії активно 
розвивають програми менторства та керівництва, 
спрямовані на підтримку розвитку та успіху свого 
персоналу. 

7. Зростання гнучкості та роботи на відстані, 
у контексті якого цифрові технології дозволяють 
працювати з будь-якого місця, що призводить до 
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зростання популярності гнучких форм роботи 
та роботи на відстані. Компанії розвивають нові 
стратегії управління, спрямовані на ефективне 
управління віддаленими командами та збере-
ження спільної робочої культури. 

8. Зростання значення роботи в команді 
та колективного розвитку, так як умови цифрові-
зації підкреслюють важливість співпраці та роз-
витку якісних комунікаційних навичок. Компанії 
активно працюють над розвитком ефективних 
командних структур, що сприяють спільному роз-
витку та досягненню спільних цілей. 

9. Розвиток нових форм оцінки та звітування, 
у контексті якого цифрові технології дозволяють 
збирати більше даних про роботу працівників 
та процеси в організації. Компанії розвивають 
нові методи оцінки та звітування, які базу-
ються на об’єктивних даних та сприяють зрос-
танню продуктивності та ефективності роботи 
персоналу. 

10.  Збільшення ролі етики та розумного вико-
ристання технологій, так як умови цифровізації 
ставлять перед компаніями питання щодо етич-
ного використання даних та технологій. Компанії 
активно впроваджують політики та стандарти, що 
сприяють збереженню приватності даних та етич-
ному використанню технологій у процесах управ-
ління персоналом. 

Ці тенденції показують, що цифровізація не 
лише змінює способи, якими компанії управляють 
своїм персоналом, але й вимагає від них постійного 
адаптивного розвитку та впровадження нових під-
ходів для досягнення успіху у цифрову еру, свід-
чать про постійний розвиток управління персона-
лом та адаптацію організацій до вимог сучасного 
цифрового середовища (Сучасні напрями розвитку 
економіки, підприємництва, технологій та їх пра-
вового забезпечення, 2023).

Існує безліч інноваційних методів викорис-
тання цифрових інструментів для полегшення 
комунікації та співпраці між співробітниками, 
підвищення їхнього задоволення від роботи 
та підтримки їхнього професійного розвитку. 

1. Платформи для спільної роботи, в основі 
яких використання онлайн-платформ, таких як 
Microsoft Teams, Slack або Google Workspace, що 
дозволяє співробітникам легко обмінюватися іде-
ями, документами та інформацією, спільно пра-
цювати над проектами та ефективно координу-
вати свою діяльність. 

2. Віртуальні зустрічі та конференції, вико-
ристання програм для відеоконференцій, таких як 

Zoom або Microsoft Teams, дозволяє співробітни-
кам знаходитися в одному віртуальному просторі 
для обговорення питань, обміну думками та коор-
динації дій, навіть якщо вони працюють з відда-
леного офісу або з дому. 

3. Онлайн-навчання та вебінари, викорис-
тання платформ для навчання. таких як Coursera, 
Udemy або LinkedIn Learning, дозволяє співробіт-
никам отримувати доступ до професійного роз-
витку та навчання в будь-який зручний для них 
час та місце. 

4. Соціальні мережі внутрішньої комунікації, 
щот включають створення внутрішніх соціальних 
мереж або форумів для співробітників дозволяє 
їм обмінюватися ідеями, досвідом та ресурсами, 
спілкуватися з колегами та знаходити нові мож-
ливості для співпраці. 

5. Використання спеціальних цифрових 
інструментів для збору та аналізу зворотного 
зв’язку від співробітників дозволяє керівництву 
зрозуміти потреби та проблеми персоналу, а також 
швидко вживати заходів для їх вирішення. 

6. Використання елементів гейміфікації 
в робочих процесах, таких як нагороди за досяг-
нення цілей або конкурси між командами, може 
підвищити мотивацію співробітників та покра-
щити їхню взаємодію. 

Ці інноваційні методи допомагають створити 
сприятливу робочу атмосферу, підвищити ефек-
тивність співпраці та комунікації між співробіт-
никами, а також забезпечити їхній професійний 
розвиток та задоволення від роботи та техноло-
гічні засади комунікації як соціального феномена 
(Фурсін, 2023).

3. Ризики людиноорієнтованого управ-
ління персоналом в контексті глобалізації 
та цифровізації

До ризиків людиноорієнтованого управління 
персоналом в контексті г глобалізації та цифро-
візації слід віднести: 1) якщо вище по ланцюжку 
керівництва недостатньо розуміють і не підтри-
мують концепції гуманістичного управління 
персоналом, то реалізація таких підходів може 
зіткнутися з опозицією або байдужістю та недо-
статньою підтримкою керівництва; застосування 
нових технологій у сфері управління персоналом 
може змінювати способи, якими гуманістичні під-
ходи реалізуються. Відкритість до використання 
технологій, які підтримують співпрацю, комуні-
кацію та розвиток працівників, може впливати на 
успішність гуманістичних ініціатив; 2) якщо спів-
робітники не відчувають залученості до процесу 
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прийняття рішень і виконання гуманістичних під-
ходів, це може обмежити ефективність цих мето-
дів і привести до недостатньої участі працівни-
ків; 3) недостатні фінансові, технічні або людські 
ресурси можуть ускладнити впровадження гума-
ністичних методів, таких як навчання і розвиток 
персоналу або створення сприятливого робочого 
середовища (Воронкова, 2004); 4) в організаціях 
з різними культурними особливостями можуть 
виникати труднощі у розумінні та прийнятті 
гуманістичних цінностей та підходів, що свідчить 
про культурні бар’єри; у міжнародних компаніях 
або організаціях з різними культурними контек-
стами можуть існувати різні уявлення про те, що 
означає «гуманістичне управління». Підходи, 
що можуть бути ефективними в одній культурі, 
можуть виявитися менш успішними або навіть 
суперечливими в інших; 5) якщо гуманістичні 
методи не інтегруються в загальну стратегію 
управління персоналом і культуру організації, 
вони можуть залишатися обмеженими лише на 
рівні окремих ізольованих ініціатив, що свідчить 
про недостатню участь працівників; 6) організа-
ції можуть опиратися змінам через страх перед 
невизначеністю або втратою контролю, що може 
перешкоджати впровадженню гуманістичних під-
ходів та сприяти відмові від змін; економічний 
контекст може впливати на готовність компаній 
і організацій інвестувати в гуманістичні методи 
управління персоналом. У складних економіч-
них умовах організації можуть зосередитися на 
економічніших або короткострокових підходах; 
7) брак системної оцінки ефективності гума-
ністичних методів може перешкоджати їхньому 
впровадженню та поширенню в організації 
та привести до відсутності оцінки ініціатив. Для 
зменшення цих ризиків необхідна активна під-
тримка керівництва, залучення працівників до 
процесу прийняття рішень, виділення достатніх 
ресурсів, а також створення системного підходу 
до впровадження гуманістичних методів; 8) різні 
країни мають різні законодавчі рамки щодо управ-
ління персоналом, що може впливати на мож-
ливості впровадження гуманістичних методів. 
Наприклад, різні стандарти праці, правила щодо 
праці дітей та захист прав працівників можуть 
вимагати відповідних адаптацій гуманістичних 
підходів; 9) зростання глобальних комунікаційних 
та робочих мереж може створювати нові можли-
вості для впровадження гуманістичних підходів, 
але також вносити нові виклики у зв’язку з управ-
лінням різнорідними командами та культурами, – 

розкривається у роботі Череп А. В., Воронкова 
В. Г., Череп О. Г. (Череп, Воронкова, Череп, 2022).

Урахування цих аспектів може допомогти 
побудувати більш адаптовані та ефективні страте-
гії гуманістичного управління персоналом у між-
народному контексті.

У цьому дослідженні ми також оцінили 
основні ризики, що впливають корпоративну 
діяльність. Найбільш привабливим з них є «ризик 
талантів», який входить до п’ятірки основних 
ризиків у бізнес-операціях в очах керівників. 
Згідно з нашим аналізом, є три основні причини: 
1) масштабна та довгострокова модель віддале-
ної роботи зробила зв’язок між співробітниками 
та підприємствами щодо крихкою; 2) переста-
новки у глобальному ланцюжку поставок та тен-
денція до локалізації призвели до збільшення 
попиту на різноманітну робочу силу у регіоні 
та викликали необхідність коригування організа-
ційної структури; 3) коли «мережа» стає «доро-
гою», підприємства розглядають цифрову транс-
формацію як базову операційну навичку, що 
також означає, що попит та пропозиція талантів 
у галузі цифрових технологій незбалансовані. Ці 
тенденції також свідчать про те, що управління 
людськими ресурсами у майбутньому стане тяж-
кою справою. Глобальне опитування поазало, що 
більше половини HR-керівників не мають плану 
цифрової трансформації. За даними іншого гло-
бального опитування, нещодавно проведеного 
КПМГ серед більш ніж 1200 керівників відділу 
кадрів «Майбутнє HR 2020: Який шлях ви виби-
раєте?» (The Future of HR 2020: Який шлях ви 
обираєте?), три чверті опитаних Глава відділу 
кадрів або керівник відділу кадрів заявив, що 
якщо нинішній підрозділ кадрів не змінить своєї 
існуючої операційної моделі, структури та функ-
цій, він зіткнеться з кризою поступової маргіна-
лізації (Андросова, Череп, 2010). У той же час, 
хоча 66 % директорів з персоналу впевнені, що 
зможуть залучити добрі таланти, на питання, чи 
впевнені вони у збереженні визначних ключових 
талантів в організації, у цьому впевнені лише 
50 % директорів з персоналу. При обговоренні 
організаційної культури до 71 % HR-керівників 
«повністю згодні» з процесом просування та реа-
лізації організаційної культури, при цьому від-
діл кадрів відіграє найважливішу та впливову 
роль (життєво важливу роль). 88 % керівників 
HR-відділів згодні з тим, що протягом найближ-
чих 12–24 місяців HR-відділи відіграватимуть 
лідируючу та реагуючу роль, коли організації 
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зіткнуться з впливом COVID-19 на внутрішні 
операції. Але що турбує, то це те, що більше 
половини респондентів заявили, що у них немає 
плану цифрової трансформації, і лише 37 % мене-
джерів впевнені в можливостях цифрової транс-
формації своїх людських ресурсів, – відмічають 
Череп А. В., Воронкова В. Г., Хмельковська А. В. 
(Череп, Воронкова, Хмельковська, 2023).

Заглядаючи в майбутнє, рекомендуємо підрозділам 
з управління персоналом і менеджерам з персоналу 
чітко засвоїти 5 ключових аспектів трансформації, 
щоб йти в ногу з ринком праці, швидко розвиватися, 
і реагувати на нову модель ведення бізнесу. 

1. Формування цифрової робочої сили. З точки 
зору потреб бізнесу підприємства повинні про-
аналізувати нову майбутню робочу силу, вклю-
чаючи оцінку дефіциту цифрових можливостей 
персоналу організації, підбиття підсумків про-
фесійних здібностей цифрових талантів, а потім 
перевизначення змісту роботи та обсяг роботи, 
і метою є не тільки звичайні співробітники, але 
також повинні включатись автоматизовані роботи 
(працівники-роботи). 

2. Традиційні відділи кадрів можуть домі-
нувати лише у невеликій частині корпоративної 
культури, але не у всій її. Корпоративна культура 
визначає структуру організаційної згуртованості 
та ділить побудову культури на кілька важливих 
процесів. По-перше, має бути чітко визначено 
культуру, по-друге, ключові ролі, потім моменти 
презентації та, нарешті, культурну поведінку. 

3. Більшість компаній схильні ігнорувати цін-
ність та досвід, що їх співробітники накопичили 
з часом.. Тільки ставлячись до співробітників як 
до внутрішніх клієнтів, прислухаючись до їхніх 
голосів і піклуючись про їх потребу та кар’єрний 
досвід, дозволити співробітникам активно вико-
ристовувати та просувати свої бренди, щоб ство-
рити безпрограшну ситуацію (Воронкова, 2010). 

4. Фактично, компанії зазвичай мають великий 
обсяг даних про людські ресурсив, рівень плин-
ності існуючих співробітників, кількість годин 
навчальних курсів для кожне звання, прохідність 
професійних здібностей, розміщення службових 
атестацій, відсоток, середній розмір премії, бали 
оцінки талантів. Кожен функціональний підроз-
діл людських ресурсів має перейти від пасивного 
виконання інтеграції даних у минулому до актив-
ної діагностики проблем, тобто опис того, що ста-
лося і чому це сталося. забезпечити особам, які 
приймають рішення, прогнозування потенційних 
ризиків для талантів та організації. 

5. З появою нової хвилі цифрових техноло-
гій підрозділи кадрів повинні зламати жорстку 
схему та перепроектувати організацію людських 
ресурсів. 

Необхідно переорієнтувати організаційне 
дизайн-мислення, орієнтоване на людей, наго-
лосити на аналізі даних та цифрових додатках, 
а також намітити наступний етап підвищення 
організаційної цінності. Концепція управління 
талантами має розвиватися, щоб забезпечити 
функціонування ефективної науки управління. 
Зіткнувшись з турбулентною та непередбачува-
ною ситуацією та швидкими змінами на робо-
чому місці, мислення в галузі управління талан-
тами також має розвиватися (Digital RH).

Висновки з дослідження і перспективи 
подальших розвідок у цьому напрямі

Теоретичне значення роботи полягає у вне-
сенні нових знань, розуміння та концепцій у від-
повідну галузь знань. Робота може принести 
значний внесок у розвиток теоретичного базису 
шляхом аналізу інформації, висунення нових 
гіпотез або теорій, а також узагальнення вже 
існуючих даних і концепцій. Це може сприяти 
розумінню складних процесів, виявленню зако-
номірностей та розв’язанню теоретичних проти-
річ. Робота може вносити вагомий внесок у роз-
виток наукового знання, виявляючи нові факти, 
закономірності або висуваючи нові теорії. Це 
дозволяє розширювати наші розуміння про 
об’єкти, явища та процеси у природі, суспіль-
стві і технологіях. Результати роботи можуть 
стати поштовхом для подальших досліджень 
і досліджень. Це може включати подальший 
емпіричний аналіз, реплікацію досліджень для 
перевірки їхньої дієвості, або розвиток нових 
методів для дослідження подібних проблем. 
(Рижова, Захарова, 2018).

Практичне значення роботи полягає у вико-
ристанні її результатів для практичних застосу-
вань, таких як розробка нових технологій, методів 
або стратегій, які можуть впливати на практичну 
діяльність в різних сферах, включаючи науку, 
бізнес, громадськість і технології. Результати 
дослідження можуть бути використані для вдос-
коналення процесів, підвищення продуктивності, 
розробки нових продуктів чи послуг, а також для 
вирішення реальних проблем і викликів, з якими 
стикаються люди у різних галузях.

Практичне значення полягає у застосу-
ванні цих знань для покращення реальних умов 
і результатів в конкретних ситуаціях. Результати 
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дослідження можуть бути використані для роз-
робки нових продуктів, послуг або технологій, 
які можуть мати практичне значення для промис-
ловості, бізнесу, медицини або інших сфер життя. 
Робота може мати важливий вплив на процеси 
прийняття рішень у політиці, управлінні, громад-
ському секторі та інших сферах. Результати дослі-
джень можуть використовуватися для розробки 
політики, програм та стратегій, які мають значний 
вплив на суспільство. Отже, робота має потен-
ціал не лише для розширення наукового знання, 
а й для практичного застосування результатів, 
стимулювання подальших досліджень, впливу 
на прийняття рішень і використання в освіті. Ці 
аспекти спільно сприяють прогресу в різних сфе-
рах життя та розвитку суспільства.

Можемо запропонувати практичні рекоменда-
ції для керівників і кадрових служб з управління 
персоналом в умовах цифровізації і глобалізації.

1. Розвивати відкриту культуру комунікації: 
виробіть ефективні засоби комунікації для спілку-
вання з розпорядженням персоналу, які підтримують 
відкритий обмін інформацією та ідеями. Це може 
включати в себе використання віртуальних конфе-
ренційних засобів та комунікаційних платформ.

2. Забезпечте навчання та розвиток: розробити 
програми навчання, які допоможуть співробіт-
никам оволодіти новими цифровими навичками 
та технологіями. Інвестувати в онлайн-курси, 
тренінги та розвиток особистості.

3. Стимулювати гнучкість та дистанційну 
роботу: розробити гнучкі графіки роботи та забез-

печити можливості для дистанційної роботи. Це 
дозволить пристосуватися до потреб глобаль-
ного персоналу та забезпечить більшу робочу 
ефективність.

4. Залучати технології для управління пер-
соналом: використовувати цифрові інструменти 
для ведення кадрових справ, оцінки працівників, 
взаємодії з командами та вирішення конфліктів. 
Аналізувати дані про персонал, щоб розробляти 
кращі стратегії управління.

5. Створити різноманітні та інклюзивні 
робочі середовища: забезпеити рівні можливості 
для всіх співробітників, незалежно від їх місця 
роботи або культурних особливостей. Створити 
середовище, де кожен може відчувати себе ком-
фортно та підтримано.

6. Звернути увагу на культурну чутливість: 
аналізувати культурні відмінності між праців-
никами з різних країн та регіонів. Організувати 
культурні обміни та тренінги для підвищення сві-
домості та розуміння.

7. Проактивно вирішувати проблеми з робо-
чими відносинами: забезпечити механізми для 
вирішення конфліктів та виявлення невдоволе-
ності серед працівників. Підтримувати відкритий 
діалог та впроваджувати політики, спрямовані на 
підтримку ефективних робочих відносин.

Ці рекомендації допоможуть керівникам 
і кадровим службам адаптуватися до викликів, які 
виникають в умовах цифровізації і глобалізації, 
та забезпечити успішне управління персоналом 
у цих умовах.
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TRENDS IN THE DEVELOPMENT OF HUMAN-CENTRED HR MANAGEMENT IN THE CONTEXT 
OF GLOBALISATION AND DIGITALISATION: CHALLENGES AND OPPORTUNITIES

Abstract
The article deals with an urgent issue in human resource management in the context of digitalisation: integration 

of humanistic values and approaches. The author reveals important aspects of this problem, including the preservation 
of humanistic values in the digital environment, staff retention and development, combating digital inequality and ethical 
issues of using digital technologies. Attention is drawn to the importance of maintaining the mental health of employees 
in the context of digital transformation. The authors express the need for a comprehensive approach to addressing these 
issues to ensure the successful adaptation of organisations to the requirements of the digital age. Purpose of the study: 
conceptualisation of theoretical and practical aspects of trends in the development of human-centred HRM in the context 
of globalisation and digitalisation: challenges and opportunities. Objectives of the study: 1) to analyse the definition 
of human-centred human resource management in the context of digitalisation; 2) to identify the main concepts and trends 
of human-centred human resource management in the context of digitalisation in the context of foreign experience;  
3) to identify the risks of human-centred HRM in the context of globalisation and digitalisation. The article analyses various 
strategies and approaches to integrating humanistic values into HRM in the context of digital transformation. The article 
offers practical recommendations for managers and HR departments on HR management in the context of digitalisation, in 
particular, on the introduction of flexible work schedules, stimulating employee autonomy and creativity, and developing 
ethical standards for the use of digital technologies in the HR process. The article highlights the importance of understanding 
and taking into account humanistic values in the context of digital transformation in order to ensure effective and human-
centred HR management, contributing to the success and sustainability of organisations in the modern world.

Keywords: human-centred management, digitalisation, globalisation, humanistic approach, humanistic values, 
innovative methods, modern HR strategies, trends in human-centred management.
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