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НОВІТНІ ТЕХНОЛОГІЇ В ЕКОНОМІЦІ ПЕРСОНАЛУ:  

НОВІ МОЖЛИВОСТІ Й НОВІ ВИКЛИКИ 
 
Постановка проблеми. Швидкий розвиток новіт-

ніх технологій на основі цифрових даних в світі приз-
вів до зміни багатьох соціально-економічних процесів, 
способу сприйняття інформації та підходу до взаємодії 
з людьми. Наразі важко передбачити, в якому напрямі 
розвиватимуться новітні технології, однак уже з упев-
неністю можна говорити про їх проникнення в біль-
шості сфер економічного та суспільного життя. Не 
стала винятком й сфера HR (управління персоналом), 
фокусом для якої є впровадження новітніх технологій 
для поліпшення організації й підвищення ефективно-
сті праці.  

З іншого боку, використання найбільш дієвих ме-
тодів роботи з персоналом задля забезпечення високої 
продуктивності та лояльності, є чи не найголовнішим 
питанням економіки персоналу по всьому світу після 
2015 року, що за даними Товариства з управління люд-
ськими ресурсами був визнаний найважчим періодом 
для найму протягом останніх чотирьох років [1]. Тому 
питання використання новітніх підходів, а саме впро- 
вадження цифрових технологій в HR практиці, відпо-
відно до міжнародних досліджень є світовим трендом 
вже кілька років поспіль.  

Проте вивчення цього явища поки що носить по-
верхневий характер. Дотепер немає чіткого визна-
чення — що саме слід вважати цифровим (діджитал) 
підходом, а також повністю не розкрито можливі на-
прями використання цифрового підходу, методику 
оцінки його ефективності та методи впровадження на 
підприємстві.  

Саме тому метою цієї роботи є висвітлення сутно-
сті діджитал підходу до управління персоналом, по- 
глиблене дослідження напрямів його впровадження в 
сучасних економічних умовах України та світу, а та-
кож попередня оцінка ефективності такого підходу та 
напрямів його розвитку в Україні. 

Виклад основного матеріалу. Для розкриття суті 
явища передусім необхідно визначити поняття терміну 
«діджитал HR». Діджитал HR (англ. digital HR у пере-
кладі означає «digital» — цифровий, «HR» — людські 
ресурси, тобто цифровий підхід в управлінні людсь-
кими ресурсами, або, як наразі заведено говорити, в 
економіці персоналу). Такий підхід передбачає вико-
ристання всіх варіацій цифрових та інших новітніх  
технологій і суттєво розширює можливості компаній 
ефективно організовувати процес роботи з персоналом 
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та здійснювати її найбільш зручним для працівників 
способом. Хоча в точності діджитал HR переклада-
ється саме як використання цифрових технологій, у 
зв’язку з швидким розвитком найрізноманітніших ви-
дів технологій, які опосередковано пов’язані з цифро-
вими, під цим поняттям почали розуміти викорис-
тання будь-яких новітніх технологій в економіці пер-
соналу. З іншого боку, ще не до кінця узгодженим є 
розуміння перекладу терміну HR, саме як управління 
персоналом на підприємстві шляхом реалізації HR 
процесів. Отже, єдиного визначення діджитал HR не 
існує. Оскільки ця тема є новою і недостатньо дослі-
дженою, то ж існує кілька підходів до його тракту-
вання. З одного боку,  діджитал HR - це  методи еко-
номіки персоналу, що базуються на перетині техноло-
гій та людей в організації [2]. З іншого боку, діджитал 
HR розглядають як нову платформу для покращення 
досвіду працівника і кандидата, що поєднує в собі но-
вітні технології на основі цифрових даних [3]. 

Однак жодне з цих визначень не описує розу-
міння діджитал HR повністю, оскільки з кожним ро-
ком з’являються нові технології, які все далі сприяють 
розвитку цього поняття та роблять його ширшим. 
Тому, на нашу думку, діджитал HR — це підхід до еко-
номіки персоналу, що базується на використанні но-
вітніх технологій у реалізації HR функцій. 

Початком ери діджитал HR прийнято вважати 
друге десятиліття XXI століття. Саме тоді вперше офі-
ційно заговорили про так званий діджитал підхід до 
HR. Наразі йде багато суперечок з приводу початку  
4 світової промислової революції. Це, безперечно, 
тема, яку активно обговорюють  протягом останніх де-
кількох років і яка отримала ще більше уваги після 
того, як вона стала осередком розмов на нещодав-
ньому Всесвітньому економічному форумі [10]. Чет- 
верта промислова революція є поняттям до кінця не 
вивченим, однак вже зараз учасники світового еконо-
мічного форуму стверджують, що мова йде про зник-
нення бар’єрів та розмежувань між реальним і техно-
логічним світом. Ми можемо спостерігати, що це від-
бувається уже в кількох сферах. Наприклад, викорис-
тання віртуальної реальності або цифрових технологій, 
що дозволяють переходити до нових видів соціально-
трудових відносин, або ж взаємодіяти з інформацією 
новими способами. Саме тому доречніше буде сказати, 
що діджитал підхід в HR почав формуватися разом із 
початком активного використання цифрових техноло-
гій ще у кінці минулого століття в США.  

У діджитал HR можна виділити кілька напрямів 
діяльності, що пов’язані з різними технологіями, ко-
жен з яких має багато можливостей та варіацій засто-
сування. Основні з них представлено в таблиці. 

 

Таблиця 
Напрями застосування діджитал HR 

Назва  
напряму 

Суть напряму Приклади практичного застосування 

Робота з 
мобіль-
ними до-
датками 

Переведення HR процесів на платфо-
рму додатків для смартфонів 

Перевірка присутності на роботі.
Проходження освітніх курсів через мобільні додатки. 
Розрахунок зарплати через додаток. 
Інформування персоналу про події через надсилання автоматичних нагаду-
вань на телефон 

Хмарні 
технології 

Використання програмного забезпе-
чення, що засноване на онлайн техно-
логіях 

Система рекрутингу на підприємстві, за якої заявки потрапляють безпосе-
редньо в систему в режимі онлайн, а працівник має безперервний доступ 
до них навіть з іншого комп’ютера та в іншій точці світу. 
Електронна платформа для  навчання (LMS — з англ. «Learning Management 
system» — система менеджменту навчання) де кожен працівник у режимі 
реального часу має доступ до всіх матеріалів підприємства, що можуть бути 
йому необхідні 

Робота з 
аналіти-
кою 

Збирання та аналіз даних, індивідуалі-
зація підходів до навчання і мотивації 
на основі акумулювання індивідуаль-
них даних 

Збирання даних щодо запізнення на роботу, пропущених дедлайнів, прове-
деного в офісі часу. 
Аналіз основних персональних проблем та розробка методів їх уникнення.
Визначення, в яких завданнях працівники роблять найбільше помилок і
спрямування фокусу навчання на відповідну тему. 
Акумулювання інформації про особистісні особливості, цінності і переваги 
працівників та використання її для мотиваційних програм 

Медіа та 
діджитал 
технології 

Переведення всіх матеріалів в зручний 
для сприйняття формат 

Використання інфографіки.
Використання коротких освітніх відео 

HR плат-
форма 

Створення єдиної консолідованої пла-
тформи для всіх HR процесів 

Платформа, що пов’язує всі додатки, системи та включає в себе всі про-
грами для ефективного виконання всіх HR функцій 

Створено авторами на основі джерел [7; 9]. 

 
Тобто, загалом існує безліч варіантів викорис-

тання діджитал HR в різних HR процесах, на різних 
етапах роботи з працівником та з різною мірою інтег-
рації власне новітніх технологій. Саме тому досить 
важко визначити, яку саме компанію можна вважати 
такою, що впроваджує діджитал підхід до HR. 

Наразі, за дослідженням компанії Deloitе [3], ді-
джитал підхід в HR швидко розвивається, але в 2016 
році тільки 38% компаній замислились про впрова-
дження таких технологій і лише 9% повністю готові до 
їх впровадження. Майже три чверті компаній, а саме 
72%, вважають, що це є важливим пріоритетом для 

них і 32% визначають його як дуже важливий пріори-
тет. Найчастіше визнають важливість та пріоритет-
ність діджитал HR в Японії, країнах Північної Аме-
рики та Європи. Таке явище можна пояснити двома 
факторами. Перш за все, самим розвитком новітніх  
технологій. Адже саме Японія, США, провідні євро-
пейські країни є лідерами з розвитку новітніх техно-
логій та технологічних рішень. По-друге, однією з ці-
лей запровадження діджитал HR є донесення інфор-
мації та управління персоналом найбільш зручним та 
доступним для працівників способом. Відповідно до 
теорії генерацій, основна маса працівників, особливо 
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у провідних компаніях, у цих країнах відносяться до 
покоління Y, і чимало — до покоління Z. Це поко-
ління, які виросли разом з цифровими технологіями і 
не уявляють без них свого життя. Ось чому питання 
роботи з ними, а відповідно запровадження новітніх 
технологій, є одним із пріоритетних.  

В Україні діджитал підхід лише починає розвива-
тись. По-перше, Україна відносно недавно почала ши-
роко використовувати найновіші цифрові технології, 
тобто має пройти певний час, перш ніж більшість ук-
раїнців (включаючи старше населення) почнуть вико-
ристовувати технології в повсякденному житті. По-
друге, частка працівників покоління Y та Z, що з ран-
нього дитинства використовували цифрові технології, 
в нашій країні порівняно нижча, у зв’язку з пізнішим 
і повільнішим їх запровадженням, ніж у провідних 
країнах світу. 

Впровадження підходу діджитал HR відкриває пе-
ред компаніями широкі можливості, зокрема такі: 

− збільшити продуктивність праці персоналу че-
рез зменшення затрат часу та сил на організацію ро-
боти та зосередження на її виконанні; 

− удосконалити процес збирання та аналітики 
найрізноманітніших індивідуальних даних щодо ро-
боти працівників; 

− спрощення ведення HR процесів; 

− консолідація й індивідуалізація всієї освітньої 
та HR інформації на підприємстві та ін. 

Починаючи з 2015 року найбільші світові корпо-
рації та інноваційні компанії заявляють про ефективне 
впровадження підходу діджитал HR. Відповідно до 
того ж дослідження Deloite, компанія DuPont, напри-
клад, почала реалізацію великого проекту по заміні, 
спрощенню та об'єднанню всіх своїх HR процесів і  
навчальних систем в єдиний інтегрований портал. За-
мість того, щоб пропонувати традиційний відокремле-
ний додаток, компанія розробила вдосконалений ін- 
терфейс на новій платформі, що призвело до підви-
щення продуктивності [4]. 

Telstra, одна з найбільших телекомунікаційних 
компаній в Австралії, використовує додаток Design 
Thinking для відслідковування першого року роботи 
свого нового працівника. Використовуючи і вивчаючи 
поведінку працівників першого року, а також розвиток 
їх як особистості, Telstra розробила комплексну про-
граму адаптації, яка значно активніше залучає праців-
ників до роботи та сприяє їх утриманню. 

Незважаючи на вражаючі результати цих та інших 
компаній, ця тенденція лише набуває популярності. 
На сьогодні тільки 7% компаній використовують, на-
приклад, мобільні технології для персональної роботи 
з працівниками, 10% — для управління продуктивні-
стю, 8 — для планування часу, 13% — для рекрутингу 
та управління досвідом кандидата [5].  

В Україні наразі з впевненістю можна говорити 
про початок застосування цифрового підходу лише у 
великих міжнародних корпораціях, таких як компанії 
консалтингової четвірки. Крім того, проведене нами 
вибіркове дослідження показало, що цим підходом, 
хоч і на різних стадіях його запровадження, користу-
ються такі компанії, як Кока-Кола Беверіджиз Укра-
їна, Данон, міжнародні банківські системи для корпо-
ративних клієнтів СітіБанк Україна, JTI Україна та бі-
льшість міжнародних ІТ компаній: Epam, Ciclum, 
SoftServe, Terrasoft тощо. Ці компанії переважно пере-

слідують цілі: спрощення ведення HR процесів, збіль-
шення інтересу й прихильності працівників, зручність 
і покращення сприймання ними освітніх матеріалів. 

Діджитал підхід може застосовуватись на всіх ета-
пах роботи з персоналом по-різному. Починаючи з 
найпершого — рекрутмент, діджитал HR може засто-
совуватись під час збору інформації, створення та  
публікування вакансій, в роботі з кандидатами. Най-
більше можливостей діджитал HR відкриває у роботі з 
аналітичними даними. При формуванні та реалізації 
стратегії залучення персоналу можливо швидко і ефе-
ктивно аналізувати різні дані, компетенції, варіанти, 
вектори щодо працевлаштування кожного конкрет-
ного працівника і в поєднанні з іншими — як тими, 
хто вже працює в компанії, так і тими, що теж розгля-
даються як кандидати. При встановленні зарплати, на-
приклад, можливо використовувати сайти пошуку ро-
боти, де є інформація про середню зарплату, яка про-
понується та середню, яку хочуть отримати кандидати. 
Крім того, уся інформація надається за різними ти-
пами вакансій та регіонами. Наприклад, український 
сайт Work.ua надає таку інформацію: станом на 
22.12.2016 року середня заробітна плата, що пропону-
ється у сфері страхування, становить 6808 грн, і наразі 
відкрито 224 вакансій. Водночас на цьому сайті існує 
3 526 резюме потенційних кандидатів, що готові пра-
цювати в середньому за 5984 грн. З іншого боку, роз- 
робивши свою власну платформу, можна отримувати 
такі ж дані щодо конкретної вакансії. Наприклад, вка-
завши на сайті для набору персоналу питання щодо 
очікуваної заробітної плати — можна проаналізувати 
загальну тенденцію і пропозицію ринку праці щодо 
конкретної можливості роботи.  

Окремим напрямом Digital HR є залучення пер-
соналу шляхом використання соціальних мереж. 
Останні дослідження стверджують, що соціальні та ме-
діа-платформи, такі як LinkedIn, Twitter, Facebook та 
інші завойовують вагомі позиції. Дослідження, прове-
дене в Aberdeen показало, що 73% 18-24-річних пра- 
цівників знайшли свою останню роботу в Інтернеті че-
рез соціальну мережу [8].  

Залучивши потенційних кандидатів, важливо ви-
користовувати ефективну систему їх обліку та роботи 
з ними. Зазвичай для цієї потреби використовують  
певну базу працівників. Діджитал підхід дає ж можли-
вість застосовувати програмне забеспечення або засто-
совувати єдину HR платформу. Наразі на ринку про-
грамного забеспечення всі програмні засоби можна 
умовно поділити на 2 групи: розширення для набору 
персоналу та спеціалізовані програми. Розширеннями 
називають окремі модулі ERP (з англійського 
«Enterprise resource planning» — планування ресурсів 
підприємства) систем для підприємств, що призначені 
для рекрутингу, в тому числі, наприклад, SAP, Zoho, 
1C тощо. Однак їх головним недоліком порівно із спе-
ціалізованими системами є малофункціональність. За-
звичай вони поєднують в собі виключно функції  
рекрутингу та HR. Найбільш популярними серед таких 
програмних засобів у користувачів в 2016 році стали 
засоби хмарного програмного забезпечення: Workable, 
Greenhouse, UltiPro. Таке програмне забезпечення є 
платним. Однак існує ціла низка подібних безкоштов-
них аналогів: Apptivo, freeHR, HRtrack, Web Human 
Resource, CollaBrill та ін.  

З іншого боку, керувати процесом рекрутингу  
можна створивши єдину HR платформу. Найчастіше 
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таке технічне рішення реалізується у вигляді сайту, на 
якому розробляють схожий до програмного забезпе-
чення функціонал. Перевагою такого підходу є те, що 
технічний функціонал дає можливість підлаштувати 
всі процеси саме під конкретне підприємство. Крім 
того, використання власної платформи для рекрут- 
менту дає можливість вбудувати автоматичний тест, 
який при поданні свого резюме повинен пройти кан-
дидат. Таким чином, рекрутер може отримати і аналі-
зувати будь-які дані, у тому числі індивідуалізовані, які 
його цікавлять, ще до моменту інтерв’ю. Додатковою 
перевагою створення окремої платформи або ж вико-
ристання спеціального програмного забезпечення є 
можливість аналізувати роботу рекрутерів: на скільки 
вакансій конкретний працівник підібрав кандидатів, 
скільки часу в середньому займає підбір 1 працівника, 
на які вакансії працівник підбирає людей найкраще і 
т.д., що оптимізує використання ресурсів підприєм- 
ства. 

На наступному етапі — онбордингу (процесу  
адаптації нових працівників) — використання діджитал 
підходу реалізується перш за все через використання 
геймефікації та єдиної платформи. Онбординг вклю-
чає надання всієї необхідної для роботи інформації, в 
тому числі загальної інформації про компанію та пев-
ної персональної інформації, наприклад, паролів, гра-
фіку роботи, плану офісу, посадової інструкції, ком-
пенсаційної системи тощо. Ці всі дані можна поміс-
тити на персональну сторінку працівника в єдиній HR 
платформі. Таким чином, все, що потрібно працівни-
кові для отримання як загальних знань, так і персона-
льної інформації — буде у доступі після реєстрації на 
платформі.  

Діджитал підхід характеризується ще й викорис-
танням сучасних технологій у донесенні інформації. 
Зокрема коротких відео (так званих байт-відео), роз-
робки подкастів, тобто коротких серій записаних зву-
кових уроків, або інфографіки замість звичної тексто-
вої інформації. Це дає змогу полегшити сприйняття 
інформації, зробити її більш наочною та освоювати 
все необхідне в зручний спосіб і час. 

Гейміфікація може бути застосована і в самому 
процесі навчання для онлайн тестування з винагоро- 
дами за проходження кожного рівня. Наприклад, після 
перегляду серій відео про певні особливості роботи в 
компанії, працівник отримує онлайн тест, пройшовши 
який може переходити до вивчення більш складної ін-
формації. Працівник HR відділу може стежити за про-
гресом у навчанні нового працівника і допомагати по-
трібною мірою. Таким чином, процес навчання стає 
більш цікавим для самого працівника та вивільняє ре-
сурси HR відділу шляхом скорочення витрат часу та 
сил на пояснення інформації, що може бути вивчена 
самостійно. 

Наступним етапом роботи з працівником є по- 
становка робочих завдань та їх контролювання. На да-
ному етапі найважливішим є наявність єдиного спо-
собу отримання, зберігання та контролю інформації 
про всі завдання. Зважаючи на той факт, що за резуль-
татами нещодавнього опитування, людина в серед-
ньому заглядає у свій телефон приблизно 150 разів на 
день, а на сьогодні існує більше 7 мільярдів мобільних 
пристроїв у світі, і більше 40% всього інтернет-трафіку 
передається цими пристроями [6], то використання 
мобільних технологій для цієї мети є, вочевидь, най- 
зручнішим. Наразі мова йде про створення не лише 

платформи чи використання програмного забезпе-
чення, а й про використання мобільної версії такого 
додатку. Таким чином, всі службові завдання можуть 
бути занесені в програму чи на платформу через 
комп’ютер чи телефон у будь-який зручний час та з 
будь-якої точки світу, де є інтернет-зв’язок. Важливою 
перевагою використання мобільного додатку є можли-
вість автоматичного нагадування про термін вико-
нання завдання, командна робота он-лайн, опові-
щення всієї команди про актуальний стан виконання 
тощо. Таке технічне рішення може мати функцію пла-
нування власного розкладу, створення списку пріори-
тетних завдань на день, спільне призначення зустрічі 
та ін. Головною перевагою є те, що всі процеси дове-
дені до автоматизму і дозволяють миттєво отримати 
сигнал-відповідь, спланувати та проконтролювати 
будь-яке завдання чи зустріч. Мобільний додаток дає 
також можливість слідкувати за дисципліною та за- 
вантаженістю на роботі. За допомогою нього можна 
автоматично реєструвати дату і час приходу в офіс та 
час, коли працівник його залишив, а також надсилати 
сповіщення, якщо член робочої команди запізню-
ється. Це дасть змогу кожному працівнику більш  
ефективно планувати власний час та узгоджувати його 
з іншими членами команди або відділу.  

Однак усі перераховані функції можуть бути реа-
лізовані не лише через спеціально розроблені про- 
грамні рішення, а й через використання доступних на-
явних програм, з яких деякі є безкоштовними, напри-
клад: FreeConferenceCall, цикл програм Google Drive, 
Hangouts, Google Calendar, GoToMyPC і JoinMe, Slack 
та багато інших. Головний недолік використання цих 
програм — неможливість зібрати всі функції в одному 
місці, що може викликати додаткову складність для 
працівника. Створення єдиної платформи має на меті 
усунути цей недолік, однак поки що це є достатньо 
дорогим технічним рішенням. 

Загалом, використання діджитал підходу дає сут-
тєву перевагу у можливості збору та обробки даних. 
Маючи єдину платформу або користуючись різнома-
нітним програмним забезпеченням можливо в реаль-
ному часі збирати звітність щодо усіх процесів та ви-
конання усіх завдань на підприємстві. Таким чином 
можливо розрахувати ефективність роботи кожного 
працівника, відділу, керівника відповідно до часу, 
проведеного на робочому місці, відсотка виконаних 
завдань та досягнутих результатів. Це дає можливість 
в динаміці прослідкувати, як змінюється ефективність 
роботи всього підприємства та як на це впливають  
різні фактори. Крім того, діджитал технології можуть 
бути застосовані для зворотного зв’язку з працівни-
ками та проведення регулярних опитувань у цифровій 
формі шляхом використання програм Google Forms, 
Typeform та ін. 

Попри те, що діджитал підхід має ряд переваг,  
варто звернути увагу й на недоліки, зокрема такі як 
висока вартість впровадження та можливий опір пра-
цівників до змін. Стосовно високої вартості доцільним 
рішенням буде використання безкоштовного програм-
ного забезпечення, яке дає не повні, але досить ши-
рокі можливості діджитал HR. А от для подолання 
опору змінам і успішного переходу на нові методи ко-
мунікації та роботи необхідно передусім залучитись 
підтримкою топ-менеджменту та менеджерів середньої 
ланки, щоб правильно донести важливість такої  
трансформації до всіх працівників.
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56 ВІСНИК ЕКОНОМІЧНОЇ НАУКИ УКРАЇНИ 

Крім того, постає питання розмежування особи-
стого та робочого простору працівника. Використання 
онлайн додатків та програм, соціальних мереж дає  
можливість у будь-який час отримати доступ до служ-
бових справ і вчиняти певні дії, наприклад, призна-
чати зустріч, давати завдання тощо. Але якщо праців-
ник отримуватиме сповіщення про роботу, це може 
заважати його особистому життю поза роботою. У 
цьому випадку варто культивувати поважне ставлення 
до особистого життя, адже спеціальні налаштування 
програмних засобів дозволяють вимкнути певні функ-
ції в неробочий час. 

Також у силу інтегрування робочого програмного 
забезпечення з особистим девайсом працівника, ком-
панія може мати доступ до певних особистих відо- 
мостей. Саме тому подібне питання варто вирішувати 
або присвоєнням технічних засобів з ціллю роботи або 
обмеженням доступу до певних даних на особистих де-
вайсах. 

Окремо варто звернути увагу на стратегію роботи 
з працівниками покоління Х, для яких використання 
такого обсягу технічних засобів може бути обтяжли-
вим. Для таких працівників варто ввести додаткове  
навчання і пояснення про вплив таких технологічних 
новинок на ефективність роботи, її результати і оп-
лату. 

Головним ризиком при використанні цифрових 
технологій може стати несприйняття їх самими пра- 
цівниками, особливо в перехідний період. Відтак важ-
ливо сфокусуватись не лише на самому факті переходу 
та технічному його впровадженні, а й на правильності 
та ефективності донесення важливості змін до праців-
ників. 

Висновки. Безумовно новітні технології змінюють 
наше життя та проникають в усі його сфери, у тому 
числі в управління персоналом. Використання діджи-
тал підходу дає можливість значно спростити управ-
ління персоналом на всіх етапах: від рекрутменту до 
контролювання виконання завдань. Оптимізація і 
централізація HR процесів дозволить витрачати 
менше часу на організацію роботи і більше фокусува-
тись на її виконанні, простіше контролювати перебіг 
справ, пов'язаних з управлінням персоналом, спрос-
тити виконання HR функцій та більш ефективно зби-
рати й аналізувати дані, що впливають на якість управ-
лінських рішень щодо персоналу загалом. 

Використання нових способів донесення освітніх 
матеріалів та організації інформаційного простору за-
галом очікувано призведе до збільшення ефективності 
навчання та підвищення зручності роботи та її про- 
дуктивності.  

Хоча діджитал підхід має ряд безумовних переваг, 
варто звернути увагу й на недоліки, він несе у роботу 
з персоналом також і нові виклики. Зокрема це висока 
вартість і швидке моральне старіння технологій, мож-
ливий опір працівників до змін, проблеми розмежу-
вання особистого та робочого простору працівника, 
захисту особистих відомостей про співробітників,  
адаптації до цифрового формату роботи працівників 
старших вікових груп та ін. Однак щодо всіх цих  
проблем існують доступні рішення, і загалом викори-
стання діджитал-підходу в економіці персоналу під- 
тверджує свою економічну ефективність і соціальну 
доцільність.  

Частка працівників, для яких використання но- 
вітніх технологій звичне і бажане, швидко збільшу-
ється в силу природньої зміни поколінь. Тому для Ук-
раїни цей напрям є досить перспективним, адже для 
ефективної роботи з новим поколінням потрібно  
адаптувати існуючі методи та знаходити нові підходи. 
Україна є одним із лідерів серед країн світу за ІТ-
потенціалом, а українські ІТ-спеціалісти вважаються 
одними з найкращих в світі. Тож найбільшим питан-
ням у майбутньому є не стільки технічна сторона ство-
рення програмних засобів, скільки їх впровадження. 
Наразі консалтингом у цій сфері займається небагато 
висококваліфікованих спеціалістів, більшість з яких 
мають міжнародний досвід. Тому надалі варто зосере-
дити увагу на питаннях методів впровадження новітніх 
технологій та їх ефективності в реаліях українських 
підприємств. Таким чином, переймаючи міжнародний 
досвід, а в перспективі створюючи свої методи та під-
ходи, можна сприяти виходу України на новий техно-
логічний рівень організації праці, передусім у сфері 
управління персоналом, а відтак — підвищення її  
ефективності й розширення можливостей економіч-
ного та соціального розвитку. 
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Институт экономики промышленности НАН Украины, г. Киев  
 
АНАЛИЗ ФУНКЦИОНИРОВАНИЯ ПРОМЫШЛЕННОСТИ УКРАИНЫ 

С ПОЗИЦИИ НЕОИНДУСТРИАЛИЗАЦИИ 
 
Постановка проблемы. В условиях интенсифика-

ции глобализации и преобразования системы мировых 
экономических отношений все более популярной ста-
новится точка зрения, что современные экономиче-
ские исследования должны иметь первоочередной це-
лью исследование места национальных экономик в 
системе международного разделения труда и интегра-
ционных отношений. При этом во главе происходя-
щих в мире преобразований стоит процесс трансфор-
мации промышленности, получивший название тре-
тьей промышленной революции или неоиндустри- 
ализации. Происходит изменение структуры промыш-
ленности в развитых странах, но не объемов. При этом 
все большее значение приобретают сопровождающие 
промышленное производство интеллектуальные про-
цессы, и все меньшее — непосредственное преобразо-
вание сырья и материалов на низких этапах передела. 
Произошедшая технологическая революция, в резуль-
тате которой передовые индустриальные страны пере-
ходят на пятый и шестой технологические уклады, 
ставит перед управленцами новые задачи. Повышается 
важность надежности и устойчивости управленческих 
связей, растет потребность в высококачественном че-
ловеческом капитале, усиливается прямая зависи-
мость успеха промышленного предприятия от степени 
его интегрированности в мировую систему производ-
ственных отношений. Особенно это актуально для 
Украины, столкнувшейся одновременно с финансово-
экономическим и военно-политическим кризисом. 
Для выживания вопрос неоиндустриализации про- 
мышленности Украины становится на первое место. 
Украина все еще имеет многочисленные, хоть и тех-
нологически отсталые промышленные комплексы. 
Осуществление их глобальной реструктуризации с це-
лью перехода к неоиндустриальным технологическим 
укладам, позволит решить проблемы общеэкономиче-
ского развития и переломить имеющуюся тенденцию 
превращения Украины в сырьевую страну [22]. В этой 
связи необходимым является проведение более де-
тального анализа функционирования промышленно-
сти Украины с позиции её неоиндустриализации, что 
позволит выявить   особенности, проблемные аспекты 

и потенциальные угрозы развития промышленности 
Украины в условиях неоиндустриализации, а также 
основные преимущества и перспективы развития до 
уровня конкурентоспособности на мировом рынке.  

Анализ последних исследований. В работах отече-
ственных и зарубежных ученых значительное внима-
ние уделяется вопросам неоиндустриализации. Так, 
вопросами формирования новой промышленной по-
литики Украины, структурной перестройки и модер-
низации экономики, развития персонала в системе 
обеспечения конкурентоспособности промышленно-
сти и отдельных отраслей занимались А.И. Амоша, 
В.П. Вишневский, Л.А. Збаразская [1], О.В. Аннен-
кова [3], В.П. Антонюк [4], О. Билорус [6], Т. Васили-
шин [11], Е.В. Вашурина [10], М. Гасанов, С. Жирон-
кин [11], Л.Д. Глущенко [12], С. Губанов, М. Мусин 
[13], В.П. Дикань [14], А.В. Саяпин, Т.А. Перевертова 
[19] и другие. Однако недостаточно исследованными 
остаются вопросы анализа практических возможно-
стей осуществления неоиндустриализации промыш-
ленности Украины.  

Именно поэтому целью данной статьи является 
выявление особенностей функционирования и пер-
спектив неоиндустриализации промышленности в 
Украине. Для этого реализован комплекс задач: анализ 
динамики основных результатов деятельности про-
мышленных предприятий; выявление ключевых проб-
лем в промышленности (дисбалансы, межотраслевая 
неравномерность роста); оценка ресурсного потенци-
ала предприятий в отраслевом разрезе: объемов про-
изводства, инвестиций в производство; исследование 
тенденций рынка труда с учетом отраслевых особен-
ностей; анализ внешнеэкономических связей украин-
ской промышленности; выявление доминирующих от-
раслей украинской промышленности, одной из кото-
рых является машиностроение; анализ динамики об-
щих показателей развития машиностроительных пред-
приятий; оценка инновационности и конкурентоспо-
собности машиностроительных предприятий. Оценка 
потенциала промышленности Украины при этом 
должна проводиться параллельно с оценкой мировых 
трендов неоиндустриализации. 


