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відповідного вибору такі практики можуть мати лише короткочасний ефект 
або не забезпечувати очікуваного зниження напруження. Натомість адекват-
но підібрані компенсаторні стратегії здатні підтримувати стабільний рівень 
психологічного благополуччя та знижувати ризик емоційного виснаження.

У широкому соціально-економічному контексті ментальне здоров’я насе-
лення дедалі частіше розглядається як стратегічно важливий ресурс розвитку 
регіонів. Здатність громадян адаптуватися до змін, зберігати продуктивність, 
брати участь у суспільному житті та приймати виважені рішення безпосеред-
ньо пов’язана з рівнем психологічної стабільності.
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ЦИФРОВА  ТРАНСФОРМАЦІЯ  HR-МЕНЕДЖМЕНТУ:  
ІНСТРУМЕНТИ  ТА  ВИКЛИКИ

В умовах Індустрії 4.0 та складної економічної ситуації традиційні методи 
управління персоналом поступово втрачають свою ефективність. Глобалі-
зація ринків праці, поширення віддалених форматів роботи та необхідність 
швидкої адаптації до змін перетворили цифровізацію на об’єктивну умову 
забезпечення конкурентоспроможності бізнесу. Сьогодні HR-менеджмент 
проходить етап трансформації: від адміністративних функцій кадрового ді-
ловодства — до ролі стратегічного бізнес-партнера, який управляє людським 
капіталом на основі даних і цифрових технологій. Процес цифровізації 
HR-менеджменту включає низку ключових етапів, на кожному з яких засто-
совуються специфічні інструменти та технології. Розглянемо основні етапи 
та цифрові інструменти, які використовуються [1; 2]:
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– Планування, прогнозування та формування кадрової політики. На цьо-
му етапі інструменти допомагають обґрунтовувати управлінські рішення: 
HR-аналітика (Visier, Workday Prism Analytics, Workforce Now), інструмен-
ти Big Data; хмарні платформи; рішення на основі штучного інтелекту та 
аналітичні модулі у складі ERP- та HRM-систем.

– Рекрутинг та відбір персоналу. Це найбільш насичений цифровими 
технологіями етап, де основна увага зосереджена на автоматизації пошу-
ку, оцінювання та відбору кандидатів. Основні інструменти даного етапу: 
ATS-системи (Applicant Tracking Systems), зокрема CleverStaff, Hurma, Zoho, 
PeopleForce; чат-боти; платформи для відеоконференцій (Zoom, Microsoft 
Teams, Google Meet); системи автоматизованого тестування (Codility, 
TestDome, TestForGeeks); технології ШІ та NLP; інструменти гейміфікації 
рекрутингу, а також соціальні мережи (LinkedIn, Facebook та Instagram).

– Облік і автоматизація кадрових процесів. Основна увага зосереджуєть-
ся на скороченні рутинних операцій. Для цього застосовуються: ERP-систе-
ми (SAP ERP, Oracle ERP Cloud, Microsoft Dynamics 365) та HRM-рішення 
(SAP HCM, Oracle HCM, PeopleForce), а також спеціалізовані платформи 
для ведення кадрового обліку, формування штатного розпису та нарахуван-
ня заробітної плати.

– Етап розвитку персоналу, комунікації, адаптації та управління залучені-
стю. Інструменти на цьому етапі орієнтовані на підтримку мотивації праців-
ників і формування індивідуальних траєкторій розвитку. Основні Digital-ін-
струменти: платформи моніторингу залученості персоналу (Peakon, Gallup, 
AON Hewitt); цифрові платформи навчання (LMS); інструменти e-learning; 
інтелектуальні чат-боти для адаптації нових працівників, а також цифрові 
канали комунікацій.

Разом із тим цифрова трансформація HR-менеджменту супроводжується 
низкою викликів, а саме [2; 3]:

•	 Організаційні та управлінські виклики (низька мотивація та опір змі-
нам з боку персоналу через страх втрати роботи; відсутність визначе-
них моделей використання цифрових HR-інструментів).

•	 Компетентнісні виклики (різний рівень цифрової грамотності HR-фа-
хівців; нестача аналітичних навичок; обмежене розуміння потенціалу 
сучасних технологій).

•	 Етичні виклики, пов’язані з використанням ШІ (алгоритмічна упере-
дженість; ризики дискримінації за віком, статтю, етнічним походжен-
ням або соціальним статусом, а також обмежена прозорість функціону-
вання алгоритмічних систем і використання історично необ’єктивних 
даних).

•	 Технологічні виклики (висока вартість упровадження цифрових рі-
шень та складність їх інтеграції; несумісність різних платформ; пробле-
ми захисту персональних даних, а також ризики технічних збоїв).

Узагальнюючи викладене, слід зазначити, що виявлені виклики та ризи-
ки цифровізації HR-менеджменту актуалізують потребу у формуванні комп-
лексної стратегії цифрової трансформації, яка має бути спрямована не лише 
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на впровадження технологічних рішень, а й на забезпечення людиноорієнто-
ваного підходу до управління персоналом. Таким чином, цифрова трансфор-
мація HR-менеджменту передбачає системне впровадження широкого спек-
тра цифрових інструментів, що охоплюють усі етапи роботи з персоналом. 
Її успішна реалізація можлива за умови поєднання технологічних інновацій 
зі стратегічним баченням, ефективним управлінням змінами, розвитком 
професійних і цифрових компетентностей персоналу, а також дотриманням 
етичних принципів використання цифрових HR-рішень. 
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СТРАТЕГІЧНЕ  ФІНАНСОВЕ  ПЛАНУВАННЯ  
В  СИСТЕМІ  КОРПОРАТИВНОГО  УПРАВЛІННЯ

В умовах глобальної конкуренції, швидких технологічних змін і неста-
більності економічного середовища стратегічне фінансове планування ви-
ступає ключовим елементом ефективного корпоративного управління. Від 
здатності підприємства формувати виважені довгострокові фінансові цілі 
залежить його стійкість, ефективність використання ресурсів та конкурен-
тоспроможність.

Основна мета стратегічного фінансового планування полягає у розро-
бленні фінансової стратегії, яка узгоджує місію, цілі та ресурси підприємства 
із зовнішніми умовами функціонування. Це — системний процес, що охо-
плює визначення довгострокових фінансових орієнтирів, пошук шляхів їх 
реалізації та створення механізмів контролю.

До основних принципів стратегічного фінансового планування належать:
•	 узгодженість із загальною стратегією розвитку компанії;
•	 гнучкість і здатність адаптуватися до змін середовища;


