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Козлова А. І., Кришталь Г. О., Кузьменко Г. О. Автоматизація HR-процесів у сучасному менеджменті персоналу 
в умовах розвитку гнучких форм організації праці

У статті узагальнено наукові підходи до автоматизації HR-процесів у сучасному менеджменті персоналу й обґрунтовано її економічний і ор-
ганізаційний зміст в умовах розвитку гнучких форм організації праці. Емпіричну базу дослідження становлять вітчизняні та зарубіжні праці, у 
яких висвітлено цифровізацію HR-функції, HRM-системи, HR-аналітику, Smart HR 4.0, HR-інжиніринг, автоматизацію рекрутингу та особливості 
управління працею в дистанційних і гібридних форматах. Методичну основу становлять аналіз і синтез, контент-аналіз, структурно-функці-
ональний, порівняльний і процесний підходи. Доведено, що автоматизацію HR-процесів доцільно трактувати не як просте перенесення кадро-
вих процедур у цифрове середовище, а як інструмент системного перепроєктування кадрових циклів, потоків даних, ролей учасників і контурів 
контролю, який забезпечує скорочення адміністративних витрат, прискорення кадрових рішень, підвищення якості HR-аналітики та підтрим-
ку гнучких режимів праці. За результатами авторського узагальнення виокремлено чотири дослідницькі кластери: цифровізація HR-процесів; 
HRM-системи та економічна результативність їх застосування; стратегічна цифрова трансформація HR-функції; автоматизація HR в умовах 
дистанційної та гібридної роботи. Обґрунтовано, що найбільший ефект автоматизація дає у процесах рекрутингу, адаптації, кадрового адміні-
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стрування, оцінювання результативності, навчання, внутрішніх комунікацій та управління робочим часом. Наукова новизна полягає в уточненні 
змісту автоматизації HR-процесів як економіко-управлінського інструменту забезпечення гнучких форм організації праці, а також у системати-
зації її прямих і непрямих ефектів та розробленні системи показників оцінювання результативності. Практичне значення результатів полягає 
у можливості їх використання під час аудиту HR-процесів, вибору HRM-систем, обґрунтування інвестицій у цифрові HR-рішення, упровадження 
self-service сервісів і побудови системи моніторингу ефективності менеджменту персоналу.
Ключові слова: HR-інжиніринг; HR-системи; ефективність HR-систем; HR-процеси; HR-аналітика; менеджмент персоналу; організація праці; циф-
ровізація; цифрові технології; автоматизація; оптимізація процесів; людський капітал; кадровий потенціал; гнучкі форми організації праці.
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Kozlova А. I., Kryshtal H. O., Kuzmenko H. O. Automation of HR Processes in Modern Staff Management  
Under the Development of Flexible Work Arrangements

The article summarizes scientific approaches to the automation of HR processes in modern staff management and substantiates its economic and organizational 
content in the context of the development of flexible forms of labor organization. The empirical basis of the study is domestic and foreign works, which highlight 
the digitalization of the HR function, HRM systems, HR analytics, Smart HR 4.0, HR engineering, recruitment automation and the features of labor management 
in remote and hybrid formats. The methodological basis is analysis and synthesis, content analysis, structural-functional, comparative and process approaches. 
It is proved that the automation of HR processes should be interpreted not as a simple transfer of personnel procedures to the digital environment, but as a 
tool for systemic redesign of personnel cycles, data flows, participant roles and control loops, which ensures a reduction in administrative costs, acceleration 
of personnel decisions, improvement of the quality of HR analytics and support for flexible work modes. According to the results of the author's generalization, 
four research clusters were identified: digitalization of HR processes; HRM systems and the economic effectiveness of their application; strategic digital trans-
formation of HR functions; HR automation in remote and hybrid work. It is substantiated that automation has the greatest effect in the processes of recruit-
ment, adaptation, personnel administration, performance evaluation, training, internal communications and working time management. The scientific novelty 
lies in clarifying the content of HR process automation as an economic and managerial tool for ensuring flexible forms of labor organization, as well as in the 
systematization of its direct and indirect effects and the development of a system of performance evaluation indicators. The practical significance of the results 
lies in the possibility of their use during the audit of HR processes, the selection of HRM systems, the substantiation of investments in digital HR solutions, the 
implementation of self-service services and the construction of a system for monitoring the efficiency of staff management.
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Цифровізація економіки змінює логіку 
управління персоналом і водночас роз-
ширює практику гнучких форм організації 

праці, до яких належать дистанційна та гібридна 
робота, гнучкі графіки, проєктна взаємодія, част-
кова зайнятість, self-service формати взаємодії 

працівників з HR-службою. У такому середовищі 
традиційні кадрові процедури, що ґрунтуються на 
паперовому документообігу, ручних узгодженнях, 
локальних базах даних і фрагментарних комуніка-
ціях, дедалі частіше стають джерелом затримок, до-
даткових витрат, втрати керованості та зниження 
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якості кадрових рішень. Саме тому автоматизація 
HR-процесів набуває значення не лише технологіч-
ної модернізації, а й економіко-управлінського ін-
струменту, який формує новий підхід до розробки 
системи менеджменту персоналу, оптимізує вико-
ристання людського капіталу та забезпечує органі-
заційну сумісність гнучких режимів праці з цілями 
продуктивності, контролю та кадрової стійкості 
підприємства.

Актуальність теми зумовлена тим, що за 
умов розвитку гнучких форм організації 
праці зростає потреба в оперативному до-

ступі до кадрових даних, уніфікованих цифрових 
процедурах, прозорому розподілі відповідальності 
між HR-службою, лінійними керівниками та пра-
цівниками, а також у постійному аналітичному су-
проводі рішень щодо найму, адаптації, навчання, 
оцінювання й утримання персоналу. Без автома-
тизації ці функції часто залишаються розірваними 
між різними каналами комунікації, електронними 
таблицями, окремими програмами та ручними по-
годженнями, що унеможливлює цілісне управління 
кадровим потенціалом і підвищує трансакційні ви-
трати підприємства. Отже, дослідження економіч-
них та організаційних аспектів автоматизації HR-
процесів є важливим як для наукового розуміння 
сучасного менеджменту персоналу, так і для ви-
роблення практичних підходів до цифрової транс-
формації HR-функції.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Український науковий дискурс зосереджує увагу 
на різних складових автоматизації та цифровіза-
ції менеджменту персоналу. Г. В. Бей і Г. В. Середа 
акцентують вплив цифровізації бізнес-процесів на 
трансформацію HR-технологій та зміну професій-
ної ролі HR-служби [1]. Digital-можливості рекру-
тингу та інструменти цифрового пошуку кандида-
тів представлено у працях Т. В. Вонберг і А. А. Го- 
ловко [2]. Н. Данилевич та інші співавтори  роз-
глядають диджиталізацію HR-процесів як чинник 
оновлення кадрового адміністрування й кому-
нікаційних практик [3]. У праці таких учених, як  
Т. І. Длугопольська та Ю. В. Гук обґрунтовано на-
прями, проблеми та можливості цифрової транс-
формації у сфері HR [4], тоді як І. Б. Смолинець і 
Г. Я. Левків висвітлюють особливості управління 
персоналом в умовах диджиталізації [5]. І. О. Варіс, 
О. І. Кравчук, Є. Ю. Паращук розкривають можли-
вості HRM-систем для цифровізації бізнес-про-
цесів менеджменту персоналу [6]. Подальше по-
глиблення проблематики простежується у працях  
О. І. Кравчук, І. О. Варіс, І. О. Рябоконь, де увагу 
зосереджено на цифровій HR-стратегії як інстру-
менті керування трансформацією HR-функції [7], 

у роботі Т. Обидєннової та В. Васильєва, де наго-
лошено на ролі HR-процесів у цифровізації під-
приємств [8], а також у дослідженні О. Кравчук,  
Л. Мартинюк, де зроблено сценарні оцінки ефек-
тивності цифровізації ключових HR-процесів в 
українських компаніях [10].

Питання економічного виміру HR-цифрові
зації та зв’язку автоматизації з людським капіта-
лом і результативністю організації висвітлюються 
у роботах А. Тельнова [9], Н. Карпенко, О. Сафрон-
кіна, О. Карпенка [11]. У міжнародному дискурсі  
Д. Стоун, Д. Дедрік, К. Лукашевскі, Р. Джонсон роз-
кривають системний вплив технологій на майбут-
нє HRM [12]; С. Strohmeier уточнює понятійні межі 
digital HRM і відмежовує його від вузького розу-
міння технічної автоматизації [13]; B. Sivathanu та 
R. Pillai описують логіку Smart HR 4.0 і роль data-
driven підходу в сучасному управлінні персоналом 
[14]. Щодо дослідження гнучких форм організації 
праці значущою є праця B. Wang, Y. Liu, J. Qian,  
S. Parker, де показано, що ефективна дистанційна 
робота потребує належного графіку праці, циф-
рової координації, чітких ролей і підтримувальної 
інфраструктури [15].

Виділення невирішених раніше частин за-
гальної проблеми. Попри наявність значного ма-
сиву досліджень, у літературі недостатньо повно 
поєднано три взаємопов’язані виміри проблеми: 1) 
автоматизацію HR-процесів як інструменту сучас-
ного менеджменту персоналу; 2)  економічні наслід-
ки для витрат, продуктивності праці, швидкості ка-
дрових циклів і якості рішень; 3) організаційне зна-
чення для розвитку гнучких форм організації праці. 
Значна частина робіт аналізує або окремі цифрові 
HR-рішення, або загальні питання цифрової транс-
формації, не пропонуючи цілісного підходу до 
оцінювання того, як саме автоматизація змінює 
структуру взаємодії учасників кадрового процесу, 
режими контролю, комунікацій і систему показ-
ників у дистанційних, гібридних й інших гнучких 
форматах зайнятості. Недостатньо опрацьованим 
залишаються питання інтегрованого розгляду пря-
мих і непрямих економічних ефектів автоматизації 
HR-процесів у сучасному підприємстві.

Метою статті є обґрунтування економіч-
них та організаційних аспектів автоматизації HR-
процесів у сучасному менеджменті персоналу в 
умовах розвитку гнучких форм організації праці, а 
також розроблення узагальненого підходу до оці-
нювання її результативності. Для досягнення по-
ставленої мети вирішено такі завдання: уточнено 
зміст автоматизації HR-процесів у контексті digital 
HRM і HR-інжинірингу; систематизовано наукові 
підходи до цифрової трансформації HR-функції; 
виявлено ключові контури впливу автоматизації 



544

Е
К
О
Н
О
М
ІК

А
	

 М
ЕН

ЕД
Ж

М
ЕН

Т 
І М

АР
КЕ

ТИ
Н

Г

БІЗНЕСІНФОРМ № 4_2026
www.business-inform.net

на організацію праці; узагальнено прямі та непрямі 
економічні ефекти автоматизації; запропоновано 
систему показників оцінювання результативності 
автоматизації HR-процесів.

Методика дослідження. Методичну основу 
дослідження становить поєднання загальнонауко-
вих і спеціальних методів. Аналіз і синтез викорис-
тано для узагальнення наукових підходів до циф-
ровізації HR-функції, автоматизації HR-процесів і 
розвитку гнучких форм організації праці. Контент-
аналіз дав змогу виокремити домінантні дослід-
ницькі кластери та тематичні лінії, релевантні заяв-
леній проблематиці. Структурно-функціональний 
підхід застосовано для виявлення взаємозв’язку 
між автоматизацією окремих HR-процесів і зміною 
організації праці. Порівняльний метод використа-
но для зіставлення українських та зарубіжних під-
ходів до digital HRM, HRM-систем і Smart HR 4.0. 
Процесний підхід є основою для розгляду автома-
тизації як послідовності рішень – від діагностики 
кадрового процесу і визначення його вузьких місць 
до вибору цифрового інструментарію, перерозподі-
лу ролей і моніторингу отриманих результатів.

Викладення основного матеріалу дослі-
дження. Умови цифрової трансформації системи 
менеджменту персоналу зумовлюють зростання 
ролі не лише окремих HR-технологій, а насамперед 
комплексного перегляду логіки побудови кадрових 
процесів. Розвиток гнучких форм організації праці 
посилює вимоги до швидкості ухвалення кадро-
вих рішень, прозорості процедур, узгодженості дій 
учасників HR-системи та безперервності управ-
лінської взаємодії в різних форматах зайнятості. 
Узагальнення опрацьованих наукових джерел дає 
підстави розглядати автоматизацію HR-процесів 
як складову ширшого HR-інжинірингу, тобто сис-
темного перепроєктування кадрових процесів, 
цифрових інструментів, маршрутів руху даних і 
функціональних ролей учасників кадрового циклу. 
За такого підходу автоматизація не обмежується 
впровадженням програмного забезпечення або 
переведенням окремих процедур в електронний 
формат. Її зміст полягає у стандартизації, логічно-
му оновленні та цифровій інтеграції кадрових про-
цесів, упровадженні інструментів HR-аналітики,  
а також у формуванні інформаційного підґрунтя 
для оперативного управління людським капіталом 
на основі достовірних даних [1; 8]. Значення такого 
підходу зростає в умовах розвитку гнучких форм 
організації праці, коли кадрові рішення мають 
ухвалюватися швидко, децентралізовано, з ураху-
ванням дистанційної взаємодії, асинхронних кому-
нікацій і варіативності режимів роботи.

Результати контент-аналізу засвідчили на-
явність чотирьох дослідницьких кластерів. Пер-

ший кластер охоплює праці про цифровізацію 
HR-процесів як зміну конфігурації рекрутингу, 
адаптації, оцінювання, навчання, адміністрування 
та комунікацій [1–5; 8]. Другий кластер форму-
ють дослідження HRM-систем і цифрових плат-
форм, які забезпечують єдиний контур роботи з 
персональними даними, вакансіями, графіками, 
результативністю та навчанням [6, с. 97]. Третій 
кластер пов’язаний із стратегічним осмисленням 
digital HRM, Smart HR 4.0, data-driven рішень і HR-
аналітики як основи сучасного управління персо-
налом [14, с. 10]. Четвертий кластер концентруєть-
ся на організації праці в дистанційних і гібридних 
форматах, де автоматизація виступає умовою ко-
ординації, прозорості навантаження, підтримки 
комунікацій і стабілізації продуктивності [15]. 
Отже, автоматизація HR-процесів формується на 
перетині процесної, технологічної, аналітичної та 
організаційно-трудової логік.

З економічного погляду автоматизація HR-про- 
цесів створює вартість через декілька взаємо
пов’язаних каналів. Перший канал – скоро-

чення адміністративних і трансакційних витрат за-
вдяки стандартизації процедур, зменшенню ручної 
праці, усуненню дублювання операцій і переходу 
до електронного документообігу [3; 6; 8]. Другий – 
скорочення тривалості ключових кадрових циклів: 
закриття вакансій, погодження кадрових рішень, 
адаптації нових працівників, оброблення відпус-
ток, лікарняних, змін у графіках, оцінювання ре-
зультативності [2; 10]. Третій – підвищення якості 
кадрових рішень, оскільки єдині цифрові дані, HR-
аналітика та дашборди дають можливість краще 
виявляти кадрові ризики, дисбаланси в наванта-
женні, прогалини в компетентностях і проблемні 
точки утримання персоналу [7; 11; 13]. Четвертий –  
опосередкований приріст продуктивності праці 
через кращу організацію взаємодії, швидшу адап-
тацію працівників, своєчасне забезпечення вакан-
сій і зменшення втрат часу на непрофільні HR-
операції [9; 10].

Організаційний зміст автоматизації вияв-
ляється у зміні самої архітектури роботи з пер-
соналом. Цифрові HR-рішення змінюють розпо-
діл функцій між HR-фахівцями, керівниками та 
працівниками: частина процедур переходить у 
self-service, частина – у manager-service, частина 
автоматизується або переводиться у формат елек-
тронних маршрутів погодження. Внаслідок цього 
HR-служба менше часу витрачає на рутинне адміні-
стрування і більше – на аналітичну, консультаційну 
та розвивальну діяльність. Лінійні керівники отри-
мують швидший доступ до даних про команду, гра-
фіки, результати, потреби в розвитку. Працівники, 
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своєю чергою, отримують можливість подавати 
заявки, оновлювати дані, проходити онбординг, 
навчання й оцінювання через цифрові інтерфейси, 
що підвищує прозорість процедур і знижує втрати 
часу [5; 7].

Найбільш чутливим до автоматизації є той 
сегмент HR-функції, який безпосередньо 
пов’язаний із підтримкою гнучких форм 

організації праці. Дистанційна та гібридна робо-
та, гнучкі графіки, розподілені команди й проєктні 
формати створюють потребу в постійній коор-
динації завдань, віддаленому погодженні рішень, 
цифровому контролі строків, прозорому обліку ро-
бочого часу та стабільних комунікаційних каналах. 
За таких умов автоматизація HR-процесів перестає 
бути допоміжним сервісом і стає інфраструктур-
ною передумовою керованості. Саме вона забез-
печує синхронізацію кадрового адміністрування 
з фактичним режимом праці працівника, підтри-
мує адаптацію новачка без обов’язкової фізичної 
присутності, дозволяє координувати оцінювання 
та розвиток у розподіленому середовищі, а також 
зменшує ризики втрати інформації в асинхронній 
взаємодії [12; 15].

Для сучасного підприємства пріоритетними 
об’єктами автоматизації є планування потреби в 
персоналі, рекрутинг, адаптація, кадрове адмі-
ністрування, управління робочим часом, оціню-
вання результативності, навчання та внутрішні 
комунікації. Автоматизація планування дозволяє 
погоджувати кадрову потребу з виробничими або 
сервісними навантаженнями; рекрутинг виграє 
від цифрового профілювання вакансій, електро-
нних анкет, ATS-модулів і стандартів комунікації з 
кандидатами; адаптація – від цифрових маршрутів 
онбордингу, чек-листів і автоматичних нагадувань; 
кадрове адміністрування – від централізованих 
карток працівника, електронних документів, єди-
них довідників та інтеграції з іншими системами 
підприємства; оцінювання та навчання – від KPI-
дашбордів, LMS-платформ, електронних матриць 
компетентностей і персоналізованих траєкторій 
розвитку [2; 10; 13].

Для структурованого представлення векторів 
впливу автоматизації HR-процесів на менеджмент 
персоналу та організацію праці доцільно узагаль-
нити їх у табл. 1.

Інтерпретація даних, наведених у табл. 1, 
свідчить, що найбільший організаційний ефект 
автоматизація дає там, де HR-процеси прямо пе-
ретинаються з ритмом праці та внутрішньою ко-
ординацією. Йдеться насамперед про рекрутинг, 
онбординг, облік часу, графіки, комунікації, регу-
лярне оцінювання результативності. У цих точках 

автоматизація одночасно знижує навантаження на 
HR-службу, скорочує часові втрати працівників і 
забезпечує стабільні умови функціонування гнуч-
ких режимів праці. Водночас впровадження циф-
рових HR-рішень без попереднього перегляду ло-
гіки процесу, ролей і точок відповідальності часто 
призводить лише до оцифрування неефективності, 
коли в електронну форму переводяться надмірні 
або дубльовані дії. Саме тому автоматизацію слід 
розглядати в тісному зв’язку з процесним аналізом 
і з елементами HR-інжинірингу [1; 6; 9].

Ефективність HRM-систем не може оцінюва-
тися лише технічно – за кількістю модулів 
чи фактом впровадження електронного ка-

бінету працівника. В економічній площині суттєво 
важливими є показники повної вартості володіння 
системою, рівень охоплення процесів, якість да-
них, швидкість отримання управлінської інфор-
мації, ступінь інтеграції з іншими функціональни-
ми системами підприємства, а також фактичний 
вплив на продуктивність праці, швидкість найму, 
тривалість адаптації, помилки в кадрових даних і 
навантаження на управлінський персонал [10; 11]. 
Дослідження сценарної ефективності цифрові-
зації HR-процесів для українських компаній під-
тверджує, що практична віддача системи залежить 
переважно від масштабу впровадження, якості ор-
ганізаційної підготовки, рівня стандартизації про-
цесів і спроможності підприємства працювати з 
аналітикою, а не лише накопичувати дані.

Не менш важливим є зв’язок автоматизації 
HR-процесів із людським капіталом і кадровим по-
тенціалом. Підприємство, що впроваджує цифрові 
HR-рішення, фактично інвестує не тільки у про-
грамний продукт, а й у нову модель управлінської 
поведінки, цифрові компетентності персоналу, 
культуру роботи з даними та здатність організації 
гнучко перебудовувати трудові процеси. Саме тому 
автоматизація HR-функції має супроводжуватися 
навчанням користувачів, переглядом регламентів, 
підтримкою цифрової дисципліни й упорядкуван-
ням довідників та інформаційних потоків. У цьому 
аспекті слушною є позиція, згідно з якою інвести-
ційна підтримка людського капіталу в системі HR-
інжинірингу є необхідною умовою стійкого резуль-
тату цифрової трансформації [10].

Поряд із перевагами автоматизація породжує 
і низку ризиків. До них належать опір змінам з боку 
працівників і керівників, низька якість первинних 
HR-даних, часткова несумісність окремих цифро-
вих рішень, ризики кібербезпеки та захисту персо-
нальної інформації, а також небезпека надмірного 
технологічного контролю, який може послаблюва-
ти довіру в команді. Для гнучких форм організації 
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Таблиця 1

Автоматизація HR-процесів у системі сучасного менеджменту персоналу  
за умов гнучких форм організації праці

HR-процес Зміст автоматизації Економічний результат Значення для гнучких 
форм організації праці

Планування потреби  
в персоналі

Єдині заявки на вакансії,  
цифрові ліміти чисельності, 
погодження штатних змін,  
HR-аналітика потреби

Зменшення надлишкових 
погоджень, швидше від-
криття вакансій, краща 
узгодженість кадрових  
і операційних рішень

Підтримує гнучкі графіки, 
проєктні команди та 
швидкий перерозподіл 
трудового навантаження

Рекрутинг і найм

ATS-модулі, електронні анке-
ти, шаблони комунікації, авто-
матизований скринінг  
та календар інтерв’ю

Скорочення часу закриття 
вакансій, нижча вартість 
найму, менші втрати від 
вакансійності

Дозволяє оперативно 
комплектувати дистан-
ційні та гібридні команди, 
стандартизує відбір у роз-
поділеному середовищі

Адаптація персоналу

Цифрові маршрути онбордин-
гу, чек-листи, нагадування, 
онлайн-курси, контроль про-
ходження етапів

Скорочення періоду вхо-
дження в посаду, менше 
організаційних збоїв, 
швидша продуктивна ін-
теграція працівника

Робить можливим дистан-
ційний онбординг і збері-
гає керованість адаптації 
без постійної фізичної 
присутності

Кадрове адміністру-
вання

Електронні картки працівни-
ка, цифрові заявки, електро-
нний документообіг, інтегра-
ція довідників

Зниження адміністратив-
них витрат і помилок у 
даних, прискорення обро-
блення типових кадрових 
запитів

Підтримує self-service і 
manager-service моделі, 
зменшує залежність від 
офісного документообігу

Управління робочим 
часом і результатив-
ністю

Електронні графіки, облік 
часу, цифрові KPI, дашборди 
навантаження, автоматичні 
нагадування

Краще використання фон-
ду робочого часу, вищий 
рівень прозорості та сво-
єчасності управлінських 
рішень

Забезпечує координацію 
дистанційної та гібридної 
праці, допомагає узгоджу-
вати графіки й очікувані 
результати

Навчання  
та внутрішні  
комунікації

LMS-платформи, електронні 
маршрути навчання, портали 
знань, корпоративні сервіси 
сповіщень

Зниження витрат на орга-
нізацію навчання, швидше 
доведення інформації, 
краща відтворюваність 
процедур

Підтримує безперервне 
навчання і комунікації  
в розподілених командах, 
посилює організаційну 
згуртованість

Джерело: авторське узагальнення.

праці актуальним є ще один ризик – підміна реаль-
ного управління результативністю суто технічним 
відстеженням активності працівника. Тому авто-
матизація HR-процесів має будуватися не на то-
тальному оцифрованому контролі, а на поєднанні 
прозорих правил, якісної HR-аналітики, зрозумі-
лих критеріїв результату та підтримувальних циф-
рових сервісів [11–15].

Системне впровадження автоматизації HR-
процесів має бути поетапним. На першо-
му етапі необхідно здійснити діагностику 

процесів і фіксувати джерела втрат: дублювання 
операцій, затримки погодження, інформаційні роз-
риви, надмірні ручні дії, проблеми з актуальністю 
даних. На другому – формується цільова модель 
процесу з визначенням ролей, точок відповідаль-

ності, цифрових тригерів і показників результатив-
ності. На третьому – обираються HRM-системи, 
ATS-, LMS- і self-service рішення, а також способи 
їх інтеграції з іншими інформаційними контурами 
підприємства. На четвертому – здійснюються на-
вчання користувачів, перегляд регламентів, запуск 
аналітичних панелей і контроль ранніх організа-
ційних ефектів. Саме така послідовність дозволяє 
мінімізувати ризик того, що автоматизація зали-
шиться суто технічним проєктом без відчутного 
впливу на менеджмент персоналу, організацію пра-
ці [6; 7; 10; 11].

З позицій сучасного менеджменту персоналу 
автоматизацію доцільно розглядати як механізм 
підвищення організаційної гнучкості. Вона забез-
печує підприємству здатність швидше масштабу-
вати роботу команд, перерозподіляти функції між 
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офісним і дистанційним режимами, підтримувати 
безперервність кадрових процедур за просторо-
вої розосередженості працівників та знижувати 
залежність від конкретних виконавців рутинних 
адміністративних дій. Таким чином, автоматизація 
HR-процесів виконує подвійну функцію: з одно-
го боку, вона зменшує витратність кадрової інф-
раструктури, а з іншого – створює організаційні 
умови для розвитку гнучких форм праці без втрати 
керованості, підзвітності та якості рішень.

Для переходу від описового аналізу до еко-
номічного оцінювання результативності 
автоматизації HR-процесів доцільно засто-

совувати систему показників, які відображають як 
прямі зміни у HR-функції, так і ширші наслідки для 
організації праці. Такі показники мають охоплюва-
ти вартісний, часовий, якісний, продуктивнісний і 
організаційний виміри: вартість найму одного пра-
цівника, час закриття вакансії, тривалість адаптації, 
витрати на кадрове адміністрування в розрахунку 
на одного працівника, частку автоматизованих HR-
операцій, частоту помилок у кадрових даних, швид-
кість погодження кадрових заявок, частку корис-
тувачів self-service, продуктивність праці, рівень 
плинності, охоплення цифровим навчанням, частку 
рішень, ухвалених на основі HR-аналітики. Узагаль-
нену систему таких індикаторів подано в табл. 2.

Таблиця 2

Система показників оцінювання результативності автоматизації HR-процесів

Блок  
оцінювання Показники Що відображає Зв’язок із гнучкими 

формами праці
Приклад  

розрахунку

Вартісний

Вартість найму одного 
працівника; витрати 
на кадрове адміні-
стрування на одного 
працівника; повна вар-
тість володіння HRM-
системою

Дає змогу оцінити 
прямий фінансовий 
ефект автоматизації 
та масштаб економії 
ресурсів

Показує, чи окупує 
автоматизація під-
тримку дистанцій-
них та гібридних 
режимів праці

Вартість найму:  
120 000 грн / 12 осіб 
= 10 000 грн.;  
після автоматизації: 
90 000 грн / 12 осіб 
= 7 500 грн.  
Економія – 25%

Часовий

Час закриття вакансії; 
тривалість погоджен-
ня кадрових заявок; 
середня тривалість 
адаптації

Відображає швид-
кість кадрових 
циклів і вплив авто-
матизації на ритм 
управлінських про-
цесів

Важливий для се-
редовища, де рішен-
ня мають ухвалюва-
тися асинхронно  
та віддалено

Час закриття вакан-
сії: 45 днів до авто-
матизації і 28 днів 
після; погодження 
заявок: 3 дні та 6 го-
дин відповідно

Якісний

Частота помилок  
у кадрових даних;  
точність укомплекту-
вання; частка заверше-
них етапів онбордингу; 
рівень використання 
HR-аналітики

Характеризує якість 
даних та обґрунто-
ваність кадрових 
рішень

Підтримує довіру до 
цифрових процедур 
і стабільність розпо-
діленої роботи

Частота помилок:  
40 / 500 × 100% = 
8%; після автома-
тизації: 10 / 500 × 
100% = 2%. Частка 
завершеного онбор-
дингу: 60–92%

Продуктивнісний 

Продуктивність праці; 
дохід на одного пра-
цівника; плинність 
персоналу; частка пра-
цівників, що пройшли 
цифрове навчання

Фіксує непрямі 
ефекти автомати-
зації для людського 
капіталу і кадрової 
стійкості

Дає змогу оцінити, 
чи зберігається 
результативність 
за гнучких режимів 
праці

Дохід на одного 
працівника: 48 млн 
грн / 100 осіб = 480 
тис. грн; після авто-
матизації: 56 млн 
грн / 100 осіб = 560 
тис. грн. Плинність: 
18–11%

Організаційний 

Частка автоматизо-
ваних HR-операцій; 
частка користувачів 
self-service; рівень 
дотримання графіків 
і строків; швидкість ко-
мунікаційних циклів

Відображає ступінь 
вбудованості авто-
матизації у повсяк-
денну практику 
менеджменту пер-
соналу

Показує, наскільки 
підприємство го-
тове підтримувати 
гнучкі форми ор-
ганізації праці без 
втрати керованості

Частка автоматизо-
ваних операцій:  
15 / 20 × 100% = 
75%. Частка корис-
тувачів self-service: 
25–80%. Дотримання 
строків: 68–93%

Джерело: авторська систематизація на основі [6; 10–15].
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Система показників, наведена в табл. 2, важ-
лива тим, що дозволяє перейти від загального 
твердження про цифровізацію HR до вимірюван-
ня того, де саме створюється економічний ефект. 
Вона також уможливлює розмежування прямих 
і непрямих результатів. Прямі результати вияв-
ляються у витратах, швидкості та трудомісткості 
операцій; непрямі – у поліпшенні координації, під-
вищенні прозорості, посиленні кадрової стійкості, 
зменшенні функціонального перевантаження ке-
рівників і підтримці гнучких режимів праці. Для 
підприємства це означає, що рішення про впро-
вадження HRM-системи або окремого цифрового 
модуля має спиратися не на технічну моду, а на роз-
рахунок організаційної та економічної доцільності 
з урахуванням масштабу бізнесу, структури зайня-
тості, ступеня розподіленості команд і наявних ка-
дрових вузьких місць.

Наукова новизна дослідження полягає в 
уточненні змісту автоматизації HR-про
цесів як економіко-управлінського інстру-

менту сучасного менеджменту персоналу, функціо-
нально пов’язаного з розвитком гнучких форм ор-
ганізації праці. Систематизовано прямі та непрямі 
ефекти автоматизації HR-процесів; виокремлено 
чотири дослідницькі кластери, що формують су-
часний науковий дискурс з цієї проблематики; 
запропоновано узагальнену систему показників 
оцінювання результативності автоматизації HR-
процесів з урахуванням вартісного, часового, якіс-
ного, продуктивнісного й організаційного вимірів.

Практичне значення результатів полягає в 
можливості використання запропонованих поло-
жень для проведення аудиту HR-процесів, визна-
чення пріоритетів цифровізації кадрової функції, 
вибору HRM-систем і окремих модулів автома-
тизації, обґрунтування інвестицій у цифрові HR-
рішення, упровадження електронного докумен-
тообігу та self-service сервісів, а також побудови 
системи моніторингу ефективності менеджменту 
персоналу в умовах дистанційної, гібридної та ін-
ших гнучких форм організації праці.

ВИСНОВКИ
У статті доведено, що автоматизація HR-

процесів у сучасному менеджменті персоналу є не 
локальною технічною інновацією, а системним еко-
номіко-управлінським інструментом, який поєднує 
цифровізацію кадрової функції з трансформацією 
організації праці. Встановлено, що її результатив-
ність формується через скорочення адміністратив-
них і трансакційних витрат, прискорення кадрових 
циклів, підвищення якості HR-аналітики, зменшен-
ня інформаційної розірваності, підтримку продук-

тивності праці та кадрової стійкості підприємства. 
Обґрунтовано, що за умов розвитку гнучких форм 
організації праці автоматизація HR-процесів стає 
передумовою координації розподілених команд, 
прозорого управління графіками, дистанційного 
онбордингу, електронного погодження рішень, під-
тримки self-service практик і data-driven менеджмен-
ту персоналу. Показано, що економічний ефект ав-
томатизації виявляється як у прямих результатах –  
часі, вартості, трудомісткості та помилках, – так і 
в непрямих: організаційній гнучкості, кращій взає-
модії учасників процесу, підвищенні керованості та 
здатності підприємства підтримувати різні режими 
праці без втрати результативності. 

Перспективи подальших досліджень доціль-
но пов’язати з емпіричним тестуванням системи 
показників результативності автоматизації HR-
процесів на підприємствах різного масштабу та з 
розробленням галузевих моделей оцінювання еко-
номічної доцільності HRM-систем.	                 
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Вонберг Т. В., Дмитрук С. М., Кожара В. М. Well-being-стратегія як інструмент забезпечення сталого розвитку 
та ефективності управління персоналом у сучасних умовах

Дослідження спрямовано на закриття наявної прогалини між теоретичним визнанням важливості благополуччя та практичною відсутністю 
системних стратегій у більшості компаній, де well-being-заходи часто мають хаотичний або точковий характер. Метою роботи є обґрунту-
вання сутності well-being-стратегії як інструменту забезпечення сталого розвитку організації, класифікація її ключових елементів і визначення 
методів оцінювання її ефективності в умовах цифровізації та кризових явищ. Методологічну основу дослідження становлять системний підхід 
до структурування компонентів благополуччя, порівняльний аналіз сучасних моделей (PERMA, Gallup) і методів діагностики психологічного стану 
персоналу, а також управлінський цикл Демінга (PDCA) як база для впровадження стратегії. У результаті дослідження сформовано авторське 
визначення well-being-стратегії як довгострокового комплексу управлінських рішень, політик і практик, спрямованих на розвиток фізичного, 
емоційного, психологічного, соціального та фінансового благополуччя працівників. Основними науковими здобутками є доведення прямого зв’язку 
між рівнем суб’єктивного щастя колективу та фінансовою прибутковістю компанії, а також виокремлення психологічної стійкості як само-
стійного компонента стратегії, що є критично важливим для українських реалій у період безпекової та економічної нестабільності. Наукова 
новизна роботи полягає в удосконаленні методичного інструментарію оцінювання ефективності well-being-ініціатив через поєднання тра-
диційних фінансових показників (ROI) із показниками цінності інвестицій (VOI), що включають «м’які вигоди»: лояльність бренду роботодавця, 
інноваційність і моральний дух команди. Доведено, що системний підхід дозволяє трансформувати соціальні програми з витратної статті 
бюджету у фактор зростання ринкової вартості фірми. Особливу увагу приділено ролі сучасних технологій, зокрема штучного інтелекту та 
мобільних додатків, які забезпечують цілодобову підтримку, прогнозування ризиків вигорання та персоналізацію оздоровчих програм. Висновки 
дослідження підкреслюють, що перехід від фрагментарних бонусів до цілісної культури благополуччя є маркером організаційної зрілості та за-
порукою конкурентоспроможності в довгостроковій перспективі. Практична цінність результатів полягає у можливості їх безпосереднього 
впровадження HR-департаментами для розробки персоналізованих well-being-програм, що базуються на комбінованому використанні кількісних 
метрик (плинність кадрів, eNPS) та якісних методів (фокус-групи, інтерв’ю). Запропонований алгоритм дій дозволяє організаціям не лише міні-
мізувати втрати від абсентеїзму та стресу, а й створити сприятливе середовище для повної реалізації потенціалу кожного співробітника, що 
безпосередньо впливає на динаміку доходів та стабільність бізнесу в умовах турбулентності.
Ключові слова: well-being-стратегія; благополуччя працівників; управління персоналом; ментальне здоров’я; психологічна стійкість; залученість 
персоналу; людський капітал.
Табл.: 2. Бібл.: 22.
Вонберг Тетяна Вікторівна  – кандидат економічних наук, доцент, доцент кафедри соціоекономіки та управління персоналом, Київський націо-
нальний економічний університет імені Вадима Гетьмана (просп. Берестейський, 54/1, Київ, 03057, Україна)
E-mail: t.vonberg@ukr.net
ORCID: https://orcid.org/0000-0001-5370-5467
Researcher ID: https://www.webofscience.com/wos/author/record/K-7594-2018
Дмитрук Сергій Миколайович – кандидат економічних наук, доцент кафедри соціоекономіки та управління персоналом, Київський національний 
економічний університет імені Вадима Гетьмана (просп. Берестейський, 54/1, Київ, 03057, Україна)
E-mail: dmytruk.serhii@kneu.edu.ua
ORCID: https://orcid.org/0000-0002-0958-5848
Researcher ID: https://www.webofscience.com/wos/author/record/K-7695-2018


