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КАДРОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ ПІДПРИЄМСТВА  
В УМОВАХ ЦИФРОВИХ ТРАНСФОРМАЦІЙ БІЗНЕС-СЕРЕДОВИЩА 

 
За умов стрімкого розвитку цифрових технологій управління формуванням 

та розвитком кадрового потенціалу підприємства набуває стратегічної значущості. 
Трансформація бізнес-середовища, зумовлена цифровізацією процесів, зміною 
моделей комунікації, впровадженням автоматизованих систем та аналітики 
даних, вимагає від підприємств нових підходів до роботи з персоналом. Праців-
ники повинні володіти професійними компетенціями та цифровою грамотністю, 
здатністю швидко адаптуватися, опановувати інновації та працювати в гнучких 
організаційних структурах, саме тому, на нашу думку, питання ефективного 
управління кадровим потенціалом у цифрову епоху є актуальним, адже визначає 
конкурентоспроможність підприємства, його стійкість до змін та здатність до 
інноваційного розвитку. 

Сутність кадрового потенціалу підприємства розглядали багато науковців, 
зокрема, Барабаш В. О. визначає цю наукову категорію як «загальний рівень 
кадрового забезпечення можливостей існування та розвитку підприємства, 
у зв’язку з чим керівництво повинно значну увагу приділяти розвитку кадрового 
потенціалу на підприємстві» [1]. У свою чергу, Леськова С. В. стверджує, що 
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«кадровий потенціал підприємства – це сукупні можливості усіх штатних 
працівників підприємства, компетентність і мотивація яких дозволяють 
забезпечити якість виконання поточних завдань та досягнення цілей 
розвитку підприємства» [4]. На нашу думку, кадровий потенціал підприємства – 
це інтегрована сукупність професійних знань, компетентностей, практичних 
навичок, особистісних якостей та мотиваційних установок працівників, яка 
визначає їх здатність ефективно виконувати трудові функції, адаптуватися 
до змін та забезпечувати стратегічний розвиток підприємства. Це поняття 
охоплює як наявні трудові ресурси, так і потенційні можливості персоналу 
щодо навчання, інноваційності, творчості та участі у трансформаційних 
процесах, і це формує основу конкурентоспроможності підприємства в сучасних 
умовах. 

В умовах цифрових трансформацій бізнес-середовища управління форму-
ванням та розвитком кадрового потенціалу підприємства, на нашу думку, є 
ключовим стратегічним пріоритетом, що забезпечує здатність організації адапту-
ватися до технологічних змін, впроваджувати інновації та підвищувати свою 
конкурентоспроможність. Воно передбачає оновлення компетентностей персоналу 
та створення гнучких організаційних структур, використання цифрових інстру-
ментів HR-менеджменту, розвиток цифрової культури та підтримку безперервного 
навчання, що дозволяє працівникам ефективно працювати в умовах швидких 
технологічних та ринкових змін. 

Це твердження підтримує також і Жернова Є. В., яка зазначає, що «у період 
цифрової трансформації необхідно керуватися наступними принципами стратегії 
управління персоналом. Першим принципом є інтеграція співробітників у єдине 
цифрове середовище на основі сучасних інформаційно-комунікаційних рішень, 
таких як мобільні або хмарні програми смартфонів» [3]. 

Управління формуванням та розвитком кадрового потенціалу підприємства 
в умовах цифрових трансформацій бізнес-середовища передбачає впровадження 
нових підходів до роботи з персоналом, орієнтованих на розвиток цифрових 
компетентностей, гнучкість організаційних процесів і використання сучасних 
технологій у системі HR-менеджменту. Цей процес включає підбір і навчання 
працівників, розвиток їхньої інноваційності, здатності працювати з даними 
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та цифровими інструментами, створення сприятливої цифрової культури та 
побудову ефективних каналів комунікації. В такому середовищі підприємство 
має враховувати швидку зміну технологій, зростання ролі автоматизації та 
необхідність постійного оновлення компетентностей персоналу. Також важливим є 
вірний вибір підходу до формування та управління кадровим потенціалом 
підприємства, яких існує декілька, як зазначають Дячков Д. В. та Ткаченко В. І. 
Нами удосконалено цей перелік та наведено на рис. 1. 

 

 
Рис. 1. Наукові підходи до формування та управління кадровим потенціалом підприємства 

Джерело: побудовано авторами за [2] 

Наукові підходи до формування та управління кадровим потенціалом підприємства 

1. Адміністративний підхід 
Передбачає управління персоналом через нормативи, правила та систему контролю 

2. Організаційно-розпорядчий підхід 
Ґрунтується на впливі керівника шляхом наказів, розпоряджень і чіткої 

регламентації трудових процесів 

3. Підхід «кадрового резерву» 
Акцентує увагу на формуванні групи потенційних працівників для заміщення  

4. Підхід організаційного розвитку 
Спрямований на системні зміни підприємства через розвиток персоналу, 

корпоративної культури та управлінських процесів 

5. Компетентнісний підхід 
Орієнтується на визначення, розвиток і оцінювання компетентностей, необхідних 

для досягнення стратегічних цілей підприємства 

6. Технологічний підхід 
Передбачає використання сучасних HR-технологій, автоматизованих систем 

управління та цифрових інструментів для роботи з персоналом 

7. Гібридний підхід 
Поєднує елементи різних моделей управління персоналом задля підвищення їх 

ефективності в конкретних умовах підприємства 

8. Агільний підхід (Agile) 
Ґрунтується на гнучкості, самоорганізації, швидкій адаптації та вдосконаленні 

9. Інноваційно-цифровий підхід 
Акцентує увагу на впровадженні інновацій, цифрових платформ, аналітики даних та 

інструментів штучного інтелекту в систему управління персоналом 

10. Підхід персоналізованого розвитку  
Передбачає індивідуалізацію траєкторій професійного зростання, навчання та 
мотивації працівників на основі їх потреб, сильних сторін і кар’єрних цілей 
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Отже, нами запропоновано додати підхід персоналізованого розвитку, що є 
логічною відповіддю на тенденції сучасного ринку праці, де універсальні методи 
роботи з персоналом втрачають ефективність, а ключову роль відіграють індиві-
дуальні здібності та мотиваційні драйвери працівників. За умов цифрової епохи 
технології дозволяють відстежувати компетентності, створювати персональні 
плани розвитку та формувати індивідуалізовані програми навчання, що підвищує 
продуктивність, залученість та лояльність персоналу. 

Зроблено висновок, що в умовах цифрової трансформації ефективне управ-
ління кадровим потенціалом є однією з вирішальних умов стійкості та конкуренто-
спроможності підприємства. Гнучкість, інноваційність, здатність до швидкого 
навчання та використання цифрових інструментів визначають продуктивність 
працівників та здатність підприємства реагувати на зміни ринку. Раціональне 
поєднання традиційних та цифрових HR-підходів, розвиток цифрової культури 
та акцент на компетентнісному зростанні працівників формують основу для довго-
строкового розвитку підприємства в сучасних умовах. 
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