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Анотація. У статті обґрунтовано, що успішність функціонування малих 

підприємств невід’ємно пов’язана з постійним вдосконаленням кадрів і пошуком 
інноваційних підходів до управління трудовим потенціалом.  

Виявлено, що наразі ефективне управління останнім стикається з викликами 
і перспективами, спричиненими цифровізацією економічних процесів і суспільства.  

Виявлено, що під впливом цифровізації методи та інструменти управління 
персоналом суттєво трансформувалися, стаючи більш ефективними та авто-
матизованими.  

Виділено особливості впливу цифровізації на процеси управління трудовим 
потенціалом малих підприємств, серед яких: автоматизація HR-процесів, а саме 
рекрутингу, адаптації, навчання та оцінки персоналу; застосування інструментів 
штучного інтелекту для аналізу продуктивності співробітників, прийняття 
обґрунтованих рішень щодо їх кар’єрного розвитку та мотивації, моделювання 
компетенцій персоналу; впровадження цифрових інструментів для комунікації 
працівників і формування ефективного цифрового простору їх командної співпраці 
в умовах дистанційної роботи; застосування інноваційних інструментів 
мотивації.  

Доведено, що використання різноманітних інструментів у сфері управління 
персоналом допомагає підприємствам оптимізувати процеси набору, навчання та 
оцінки персоналу. Наголошується, що на малих підприємствах все більше уваги 
приділяється вдосконаленню системи мотивації персоналу.  
_______________________________________ 
© Каличева Н.Є., Обруч Г.В., Калашнік Д.М., 2025 
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Це пов’язано зі специфікою таких підприємств: недостатнім рівнем 
соціального захисту працівників, гнучкою організацією праці, зростанням значення 
особистих якостей працівників, відсутністю можливостей вертикального 
кар’єрного росту, відсутністю кадрових служб і бюрократичних процедур, а 
також тісними стосунками між керівниками та підлеглими. 

Ключові слова: управління, персонал, трудовий потенціал, підприємства, 
цифровізація, організаційно-економічні аспекти. 
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Abstract. The article substantiates that the success of small enterprises is 

inextricably linked to the constant improvement of personnel and the search for 
innovative approaches to labor potential management. It is noted that in the context of 
the transformation of the market environment, the functions of labor potential 
management are becoming an important factor for the successful adaptation of a small 
enterprise to the modern challenges of the market environment.  

It is revealed that currently effective labor potential management is facing 
challenges and prospects caused by the digitalization of economic processes and society. 
It is revealed that under the influence of digitalization, methods and tools of personnel 
management have significantly transformed, becoming more effective, automated and 
analytical.  

The features of the impact of digitalization on the processes of labor potential 
management of small enterprises are highlighted, including: automation of HR processes, 
namely the processes of recruiting, adapting, training and assessing personnel; the use of 
artificial intelligence tools to analyze employee productivity, make informed decisions 
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regarding career development and motivation, and model personnel competencies; 
introduction of digital tools for employee communication and formation of an effective 
digital space for their team cooperation in remote work conditions; application of 
innovative, including digital, motivation tools.  

It has been proven that the use of various tools in the field of personnel 
management helps enterprises optimize the processes of recruitment, training and 
assessment of personnel. It is emphasized that in small enterprises, more and more 
attention is paid to improving the personnel motivation system.  

This is due to the specific characteristics of such enterprises: insufficient level of 
social protection of employees, flexible work organization, growing importance of 
personal qualities of employees, lack of opportunities for vertical career growth, lack of 
personnel services and bureaucratic procedures, as well as close relations between 
managers and subordinates.  

A rationally constructed motivation system can significantly increase the overall 
efficiency of personnel work, contribute to the growth of sales volumes and the 
improvement of production and service processes without significant financial costs. 

Keywords: management, personnel, labor potential, enterprises, digitalization, 
organizational and economic aspects. 

 
Постановка проблеми. Діяль-

ність будь-якого підприємства, в тому 
числі  малого, невід’ємно пов’язана з 
процесом управління персоналом. 
Адже постійне вдосконалення кадрів і 
пошук інноваційних підходів до 
керування ними  є ключовими фак-
торами успішності суб’єкта господа-
рювання.  

Ринковий успіх малого підпри-
ємства має значну залежність від  
ефективності використання трудового 
потенціалу, знань та професійних 
навичок співробітників, а також 
їхньої здатності оперативно реагувати 
на трансформації ринку. Тож зав-
дання підтримки високого рівня 
управління трудовими ресурсами на 
малих підприємствах є важливим в 
сучасних умовах. 

Огляд останніх досліджень та 
публікацій. Проблема управління 
трудовим потенціалом залишається 
актуальною темою дослідження. 
Базові поняття і сучасні теорії моти-
вації були закладені в працях видат-
них учених, серед яких Гриньова 

В.М. Писаревська Г.І., Осовська Г.В., 
Крушельницька О. В., Семикіна М.В. 
та ін. [1-3]. Дуда С.Т., Івасишин 
М.М., Долішній М.І., Злупко С.М., 
Злупко Т.С., Шаульська Л.В. [4-6] 
досліджували питання трудового 
потенціалу як чинника формування та 
розвитку ринку праці. Далик В.П., 
Ярмус С.С., Стецьків А.Р., Домансь-
кий О.В. в [7] розкрили проблематику 
застосування інноваційних техноло-
гій в управлінні трудовим потенціа-
лам підприємства. Богиня Д.П., Кулі-
ков Г.Т., Лісогор Л.С. та ін. [8, 9] вив-
чали особливості регулювання ринку 
праці та конкурентоспроможність 
робочої сили, як ключові чинники 
управління трудовим потенціалом.  

Однак, попри значне висвіт-
лення даного питання в науковій 
літературі, залишаються актуальними 
питання, які потребують детального 
та всебічного вивчення щодо шляхів 
управління трудовим потенціалом 
малих підприємств в умовах транс-
формації ринкового середовища. 
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Завдання дослідження. Мета 
дослідження полягає у дослідженні 
організаційно-економічних аспектів 
управління трудовим потенціалом 
малих підприємств в умовах дина-
мічного розвитку ринкового середо-
вища. 

Основний матеріал дослід-
ження. Інтенсивна інтеграція України 
в глобальний простір, активне вико-
ристання мережі Інтернет, безпе-
рервні процеси глобалізації та стрім-
кий розвиток інформаційних техноло-
гій обумовили впровадження нових 
можливостей для забезпечення і 
реалізації трудового потенціалу, в 
тому числі й для малих підприємств. 

У сучасних умовах ефективне 
управління трудовим потенціалом 
стикається з викликами і перспекти-
вами, спричиненими цифровізацією 
економічних процесів і суспільства 
загалом. Сучасні технології трансфор-
мують не лише бізнес-процеси та 
організаційну структуру малих під-
приємств, а й усю їхню підприєм-
ницьку діяльність [10]. 

Основними чинниками, що 
формують сучасний економічний світ 
і сприяють його змінам, лишаються 
технології, демографічні процеси та 
глобалізація. Проте особливе зна-
чення нині набуває вплив навколиш-
нього середовища. Це питання стало 
ще більш актуальним у період пан-
демії, а потім війни, які переформу-
вали не лише завдання та напрямки 
роботи фахівців з управління кад-
рами, а й глобальні бізнес-тренди. 
Сучасна сфера управління персона-
лом вимагає високого рівня гнучкості 
та інтеграції внутрішніх процесів, що 
дозволяє швидко адаптуватися до 
нових умов роботи (рис. 1). Ринкова 
трансформація спричиняє зміну під-
ходів у роботі з пер-соналом: акцент 

більше не робиться виключно на 
посадових обов’язках, натомість він 
переноситься на індивідуальність 
кожного співробітника. Сьогодні 
успішність бізнесу визначається не 
лише роллю, яку виконує людина, але 
й її особистісними якостями. Важ-
ливо налаштовувати процеси так, щоб 
вони відповідали потребам, емоціям, 
почуттям та поведінці працівників. 
Це веде до трансформації характеру 
діяльності з управління кадрами: 
функції оптимізуються задля макси-
мально ефективної взаємодії між пер-
соналом та бізнесом. Головним пріо-
ритетом стає аналіз роботи робітни-
ків, оцінка їхньої відповідності займа-
ним позиціям і пошук способів 
підвищення як індивідуальної 
продуктивності, так і ефективності 
командної роботи.  

На сьогоднішній день ключові 
напрями інновацій в управлінні 
персоналом включають: 

1) розвиток персоналу та управ-
ління кар’єрою. Більшість підпри-
ємств беруть на себе функції нав-
чання співробітників, створюючи нав-
чальні центри або вибудовуючи парт-
нерські зв’язки з освітніми закладами. 
Навчання персоналу розглядається як 
безперервний процес, що безпосеред-
ньо впливає на досягнення стратегіч-
них цілей підприємства; 

2) мотиваційні системи: 
- традиційні схеми – визначення 

заробітної плати як функції внут-
рішньої вартості робочого місця та її 
зовнішньої, ринкової цінності [2];  

- нетрадиційні схеми – вклю-
чають оплату за результати, знання, 
соціальні пакети та програми. Вибір 
методу компенсації залежить від 
стратегії підприємства, зовнішнього 
середовища, його культури та 
традицій; 
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Рис. 1. Організаційно-економічні аспекти управління трудовим потенціалом 
підприємства в сучасних ринкових умовах  

 
Джерело: [11, 12]  
 
 
3) формування корпоративної 

культури й соціальної відповідаль-
ності. Керівництво впливає на фор-
мування корпоративної культури 
через створення систем цінностей, 
моделі поведінки керівників і узгод-
женість процесів управління. Це 
багатогранний і складний процес, що 
сприяє зміцненню єдності підпри-
ємства; 

4) моделювання компетенцій 
для конкретного підприємства. 
Основні виклики зростання підпри-
ємства – низька регламентація про-
цесів, нестача працівників, переванта-
ження персоналу, що впливає на 
емоційний клімат. Залучення зовніш-
ніх консультантів допомагає розро-
бити модель компетенцій зі сфокусо-
ваними напрямами: управління зав-
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Забезпечення ефективності трудового потенціалу 
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даннями, технологічні процеси, вирі-
шення конфліктів, розвиток кадрів і 
впровадження інновацій; 

5) автоматизація процесів з 
управління кадрами. Використання 
сучасних програмних продуктів спро-
щує облік персоналу, прискорюючи 
розрахунки й обмін інформацією між 
менеджерами. 

Конкурентні переваги підпри-
ємства часто базуються на ефектив-
ному використанні трудового потен-
ціалу і впровадженні інновацій у 
сфері управління кадрами для забез-
печення економічного росту та ста-
більного розвитку. 

Відзначимо, що одним із нап-
рямів управління трудовим потенціа-
лом підприємства є система мотивації 
працівників, яка формується під 
впливом справедливості винагород і 
організаційних стимулів та визначає 
успішність трудової активності 
персоналу [13]. 

На малих підприємствах дедалі 
більше уваги приділяється вдоскона-
ленню системи мотивації персоналу. 
Це зумовлено специфічними характе-
ристиками таких підприємств: недос-
татній рівень соціального захисту 
працівників, гнучкий режим організа-
ції роботи, зростаюча важливість 
особистісних якостей співробітників, 
відсутність можливостей для верти-
кального кар’єрного зростання, брак 
кадрових служб і бюрократичних 
процедур, а також близькі стосунки 
між керівниками та підлеглими. 
Раціонально побудована система 
мотивації може суттєво підвищити 
загальну ефективність роботи персо-
налу, сприяти зростанню обсягів 
продажів і вдосконаленню виробни-
чих та обслуговуючих процесів без 
значних фінансових витрат. Коли 
працівник виконує свої обов’язки із 

задоволенням і суміщає особисті цілі 
саморозвитку з інтересами підпри-
ємства, його продуктивність значно 
зростає [14]. У той же час відсутність 
мотивації може спричинити втрату 
цінних кадрів і, в екстремальних 
випадках, навіть зупинку діяльності 
підприємства. Окрім того, невдово-
лені працівники часто стають джере-
лом погіршення ділової репутації 
підприємства. 

Для створення ефективної 
системи мотивації на малих підпри-
ємствах необхідно враховувати пере-
ваги мотивованих співробітників. 
Вони краще адаптуються до невизна-
ченості завдяки своїй активності та 
впевненості у складних ситуаціях. 
Такі працівники є ефективними у 
вирішенні проблем, адже готові док-
ладати додаткових зусиль для подо-
лання викликів. Вмотивовані спів-
робітники генерують інноваційні ідеї 
для оптимізації роботи бізнесу та 
демонструють готовність працювати 
проактивно, шукаючи нові способи 
досягнення спільних цілей. Завдяки 
високій продуктивності вони роблять 
підприємства більш конкурентоспро-
можними. Такі працівники розуміють 
місію та цілі підприємства, інтегру-
ючи їх у свої власні прагнення, і 
спрямовують свої дії на досягнення 
особистих та колективних резуль-
татів. 

Мотивовані співробітники орі-
єнтовані на клієнтів і завжди пра-
цюють над задоволенням їхніх пот-
реб. Вони є адаптивнішими до змін і 
відкритими до нових форм організації 
праці. Успішно працюючи в коман-
дах, вони сприяють створенню спри-
ятливої корпоративної культури, адже 
їхній позитивний приклад надихає 
інших співробітників. Більш того, 
такі працівники часто стають амбаса-
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дорами бренду, оскільки відчувають 
емоційний зв’язок із підприємством. 
Це все демонструє ключову важли-
вість розробки та впровадження 
ефективної системи мотивації для 
персоналу малих підприємств. 

Серед сучасних форм органі-
зації праці стрімко набуває популяр-
ності дистанційна робота. Вона від-
криває великі можливості для сфери 
послуг, малого бізнесу, самозайнятих 
осіб, фрілансерів і IT-компаній. 
Застосування хмарних сервісів дозво-
ляє створити повноцінне віддалене 
робоче місце, забезпечувати стабіль-
ний зв’язок із офісним функціоналом 
та контролювати ефективність роботи 
персоналу. Перехід на дистанційні 
форми праці та суттєві зміни у 
соціально-трудових відносинах вима-
гають інноваційних рішень для фор-
мування результативної системи 
управління трудовим потенціалом. 

Особливу увагу слід приділити 
організації дистанційної роботи, яка 
вимагає адаптованих мотиваційних 
механізмів, серед яких: 

- забезпечення необхідним 
обладнанням. Працівники мають бути 
забезпечені відповідною технікою для 
комфортної продуктивної роботи; 

- організація робочого місця 
вдома. Добре структуроване середо-
вище мінімізує відволікання й підви-
щує ефективність; 

- використання сучасного прог-
рамного забезпечення. Інструменти 
для віддаленої взаємодії допомага-
ють оптимізувати процеси та 
посилюють мотивацію; 

- командна взаємодія через 
вебінари та відеоконференції. Це 
зміцнює згуртованість колективу й 
сприяє задоволенню від роботи; 

- визнання досягнень праців-
ників. Це не лише підвищує престиж 

підприємства, а й покращує внут-
рішні стосунки та продуктивність; 

-  розвиток корпоративної куль-
тури. Відчуття причетності до спіль-
ної справи стимулює активність 
співробітників; 

- зосередження на потребах 
працівників. Уважне ставлення керів-
ництва до інтересів персоналу зміц-
нює їхній зв’язок із підприємством; 

- використання соціальних 
мереж для залучення. Створення 
приватних груп сприяє обміну інфор-
мацією між співробітниками та під-
тримує командний дух. 

Таким чином, комплексний 
підхід до мотиваційних інструментів 
дозволяє не лише підвищити резуль-
тати роботи, але й створити ком-
фортне середовище для працівників 
малих підприємств.  

Цифрова трансформація також 
внесла значний вклад у зміну підходів 
до управління трудовим потенціалом 
малих підприємств. Адже інтеграція 
цифрових технологій у процеси 
управління трудовим потенціалом 
дозволяє значно скоротити витрати на 
заробітну плату робітників, оптимі-
зувати їхню роботу та зменшити час, 
необхідний для виконання рутинних  
завдань. Хоча окремі цифрові 
рішення можуть мати високу вартість 
та довгий термін окупності, що 
робить їх менш вигідними для малих 
підприємства [15]. 

Доцільними напрямами впро-
вадження цифрових технологій у 
сферу управління персоналом малих 
підприємств є: 

– автоматизація рутинних 
завдань в управління персоналом. 
Сюди можна включити обробку 
заявок на відпустку, ведення обліку 
робочого часу, сортування та аналіз 
резюме кандидатів тощо. Це дасть 
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змогу керівнику відділу кадрів 
зосереджуватися на стратегічних 
аспектах, таких як планування кар’єр-
ного розвитку робітників, форму-
вання корпоративної культури та 
взаємодія з командними лідерами; 

– використання штучного інте-
лекту в розробці робочих докумен-
тів. Штучний інтелект (ШІ) допо-
магає аналізувати великі обсяги 
даних, виділяти закономірності та 
формувати шаблони документів, які 
можна легко адаптувати до конкрет-
них потреб співробітників або під-
розділів. Завдяки інтеграції ШI з 
іншими технологіями, такими як 
блокчейн чи хмарні сервіси, можли-
вості управління документами роз-
ширюються, надаючи більш персона-
лізований підхід [16]; 

– розробка чат-ботів для 
співробітників та стажерів. Така тех-
нологія забезпечує швидке вирішення 
рутинних питань, автоматизуючи від-
повіді та звільняючи час фахівців, які  
працюють з кадрами. Чат-боти можна 
інтегрувати з існуючими системами 
управління персоналом та базами 
даних для забезпечення єдиного дос-
тупу до важливої інформації. Умови 
віддаленої роботи роблять чат-боти 
ще ціннішими як засоби підтримки 
зв’язку між працівниками. 

Штучний інтелект та інші інст-
рументи діджиталізації трансфор-
мують відділи по роботі з кадрами з 
допоміжних структур у стратегічно 
значущі ресурси. Вони дають робото-
давцям змогу отримувати глибше 
розуміння потреб кожного праців-
ника, створювати індивідуальні реко-
мендації та плани з урахуванням 
таких аспектів, як кар’єрне зростання 

чи ефективна командна взаємодія 
[17].  

Взагалі малі підприємства в 
процесі управління трудовим потен-
ціалом повинні зосереджуватися на 
здатності  до адаптації, враховуючи 
відмінності та потреби працівників. 
Такий підхід дозволить створити 
стійку основу для розвитку бізнесу в 
епоху постійних технологічних змін 
та інновацій. 

Висновки. В умовах високого 
рівня економічного розвитку успіх на 
ринку малих підприємств неможли-
вий без орієнтації на людський 
ресурс. Люди як носії творчого й 
фізичного потенціалу мають ключове 
значення для ефективного розвитку 
підприємств.  

Реформування системи управ-
ління трудовим потенціалом має 
передбачати постійний науковий 
пошук ефективних рішень для подо-
лання економічних та соціально-
політичних викликів. 

Управління трудовим потенціа-
лом як частина менеджменту підпри-
ємства охоплює планування, набір, 
відбір і адаптацію персоналу.  

У контексті трансформації рин-
кового середовища функції управ-
ління трудовим потенціалом стають 
важливим чинником для успішної 
адаптації малого підприємства до 
сучасних викликів ринкового середо-
вища.  

Використання різних інстру-
ментів у сфері управління персоналом 
допомагає підприємствам оптимізу-
вати процеси набору, навчання та 
оцінки кадрів. Також впровадження 
сучасних технологій сприяє підви-
щенню продуктивності праці й рівня 
задоволеності співробітників. 
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