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У статті досліджено теоретичні засади та практичні аспекти розвитку 

інструментів діагностики систем управління персоналом підприємств в умовах 

цифрової трансформації. Обґрунтовано актуальність переосмислення традиційних 

підходів до HR-діагностики з урахуванням впливу цифрових технологій, таких як 

аналітика великих даних, штучний інтелект, хмарні платформи та мобільні додатки. 

Запропоновано інтеграційно-цифровий підхід, який поєднує системне бачення HR-

процесів із можливостями цифрової аналітики. З’ясовано, що методологія даного 

підходу базується на поєднанні кількісних і якісних методів дослідження, принципах 

адаптивності, персоналізації та безперервного моніторингу, що сприяє підвищенню 

точності оцінювання, оперативності управлінських рішень та стратегічній 

узгодженості кадрової політики підприємства в умовах цифрової економіки. 

Ключові слова: управління, персонал, діагностика, цифрове середовище, 

цифровізація, інструменти, підхід, методологія, оцінка. 

 

DEVELOPMENT OF TOOLS FOR DIAGNOSTIC OF ENTERPRISE 

PERSONNEL MANAGEMENT SYSTEMS IN THE DIGITAL 

ENVIRONMENT 
 

Zhernova Ye. V., post-graduate student (USURT)  
 

The article carries out a comprehensive study the theoretical foundations and practical 

aspects the development of diagnostic tools for enterprise personnel management systems in the 

context digital transformation. It is established that the inconsistency of the HR system with the 

corporate strategy can lead to a number of critical risks, including reduced labor productivity, 

increased staff turnover, inefficient use of resources, and increased conflict in the team. It is 

found that the diagnostics the personnel management system is considered as a systematic 

process of analyzing functions, procedures, and results of HR activities in order to assess their 

effectiveness, compliance with the strategic goals the enterprise, and identify areas for 

optimization. The key stages of the diagnostics of the personnel management system are 

identified, which form the logical sequence of the analytical process and ensure its 

methodological integrity. The need to rethink traditional approaches to HR diagnostics is 

substantiated, taking into account the impact of digital technologies, in particular big data 

analytics, artificial intelligence, cloud platforms, and mobile applications. An integrative-

digital approach to diagnostics is proposed, which combines a systemic vision HR processes 

with the capabilities of digital analytics. The methodological foundations of the integrative-

digital approach are determined, which include a systemic analysis HR processes, the use of 

digital technologies for data collection and processing, the use analytical tools to assess the 

effectiveness of personnel management, as well as the integration diagnostic results into the 

strategic planning of the enterprise's personnel policy. It was found that the methodology the 
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integrative-digital approach is based on a combination quantitative and qualitative research 

methods, the principles of adaptability, personalization and continuous monitoring, which 

contributes to increasing the accuracy of assessment, the efficiency management decisions and 

the strategic coherence of the enterprise's personnel policy in the digital economy. 

Keywords: management, personnel, diagnostics, digital environment, digitalization, 

tools, approach, methodology, assessment. 

 

Постановка проблеми та її 

зв’язки з науковими чи практичними 

завданнями. Цифрова трансформація 

сучасного бізнес-середовища зумовлює 

кардинальні зміни не лише у виробничих 

процесах, але й у концептуальних засадах 

управління людськими ресурсами. 

Впровадження цифрових технологій — 

таких як штучний інтелект, аналітика 

великих даних, хмарні платформи та 

автоматизовані HR-системи — спричиняє 

переосмислення традиційних моделей 

взаємодії між працівником і роботодавцем, 

формує нові вимоги до компетенцій 

персоналу та змінює саму природу 

трудових відносин. У контексті зростаючої 

конкуренції, динамічних змін на ринку 

праці та необхідності забезпечення 

гнучкості організаційних структур, 

підприємства змушені оперативно 

адаптувати свої кадрові стратегії до нових 

викликів. Це передбачає не лише 

оновлення інструментарію управління 

персоналом, а й впровадження системного 

підходу до оцінки ефективності 

функціонування HR-підрозділів. Одним із 

ключових механізмів забезпечення 

стратегічної узгодженості HR-систем із 

загальними цілями підприємства виступає 

діагностика системи управління 

персоналом. 

Аналіз останніх досліджень і 

публікацій і виділення невирішених 

частин загальної проблеми. У сучасній 

науковій дискусії питання діагностики 

систем управління персоналом у контексті 

цифрової трансформації набуває дедалі 

більшої актуальності. Аналіз публікацій 

свідчить про зростаючий інтерес до 

інтеграції цифрових технологій у процеси 

управління персоналом підприємств, 

зокрема щодо оцінки ефективності, 

прогнозування ризиків та формування 

стратегій розвитку персоналу. Так, Артюх-

Пасюта О. [1] розкриває методологічні 

основи діагностики системи управління 

персоналом, розглядаючи її як інструмент 

стратегічного аналізу кадрових процесів. 

Глушко Т., Барсегян А., Полупанов Б. [2] 

досліджують використання хмарних 

платформ, мобільних додатків, систем 

зворотного зв’язку та аналітичних модулів, 

демонструючи практичну реалізацію 

діагностики в цифровому середовищі. У 

роботі Даниленка О. [3]  розглядається HR-

аналітика як інструмент діагностики, що 

базується на обробці великих масивів 

даних. Автор пропонує класифікацію 

метрик для оцінки ефективності HR-

систем, зокрема показники залученості, 

продуктивності, плинності кадрів та рівня 

задоволеності працівників. Зазначається, 

що використання штучного інтелекту та 

машинного навчання дозволяє 

автоматизувати процеси оцінки та 

прогнозування. Згідно з дослідженням 

Дяків О., Шушпанов Д., Прохоровська С., 

Островерхов В., Коцур А., Хлиповка О. [4] 

існує необхідність впровадження 

аналітичних платформ, які дозволяють 

здійснювати моніторинг ключових 

показників персоналу в реальному часі. 

Токмакова І.,  Овчиннікова В., Корінь М., 

Остапюк Б. [5] розкривають, як 

цифровізація змінює вимоги до персоналу 

та інструменти його оцінки, що є важливим 

аспектом діагностики. У публікації 

Шаульської Л., Кримової М. [6] 

проаналізовано інструменти цифрової 

діагностики, які забезпечують ефективну 

комунікацію, оцінку результативності та 

підтримку корпоративної культури в 

remote-середовищі. Визначено переваги 

використання мобільних додатків, хмарних 
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сервісів та платформ для зворотного 

зв’язку. Загалом, наукові джерела 

демонструють поступовий перехід від 

традиційних методів діагностики до 

цифрових рішень, що базуються на даних. 

Водночас, дослідники підкреслюють 

важливість етичних аспектів цифрової 

оцінки персоналу, захисту персональних 

даних та формування довіри до нових 

технологій. 

Незважаючи на наявність поданих 

вище досліджень, проблема розвитку 

інструментарію діагностики систем 

управління персоналом підприємств у 

контексті цифрової трансформації зберігає 

високу актуальність та потребує 

подальшого глибокого теоретичного і 

прикладного осмислення.  

Метою статті є систематизація 

наукових підходів до діагностики систем 

управління персоналом та виявлення 

можливостей їх адаптації до цифрового 

середовища. 

Виклад основного матеріалу. 

Ефективне управління персоналом 

обґрунтовано розглядається науковцями та 

практиками як один із ключових чинників 

забезпечення конкурентоспроможності та 

сталого розвитку підприємства. 

Відповідність системи управління 

персоналом стратегічним цілям організації 

є критично важливою, оскільки її 

дисфункція може спричинити низку 

негативних наслідків, що впливають на 

загальну результативність діяльності. 

Зокрема, до основних ризиків 

неузгодженості HR-системи з 

корпоративною стратегією належать: 

− зниження продуктивності праці. 

Недосконалість організаційних процесів, 

відсутність чітких регламентів та 

неефективна мотиваційна політика можуть 

уповільнювати виконання завдань, 

демотивувати працівників і спричиняти 

помилки в роботі; 

− зростання плинності кадрів. 

Несприятливий соціально-психологічний 

клімат, обмежені можливості професійного 

розвитку та непрозора система винагород 

провокують відтік кваліфікованих 

працівників, що ускладнює формування 

стабільного кадрового потенціалу; 

− посилення конфліктогенності в 

колективі. Відсутність чітко визначених 

посадових обов’язків, неефективна 

внутрішня комунікація та дефіцит 

механізмів зворотного зв’язку створюють 

передумови для міжособистісних 

конфліктів та напруженості в трудовому 

середовищі; 

− неефективне використання 

ресурсів. Помилки у процесах добору, 

навчання та розподілу персоналу 

призводять до нераціонального витрачання 

фінансових, часових і людських ресурсів, 

що негативно позначається на загальній 

ефективності підприємства. 

У цьому контексті діагностика 

системи управління персоналом виступає 

як стратегічно важливий інструмент, що 

дозволяє здійснювати комплексну оцінку 

стану процесів управління персоналом, 

виявляти критичні точки та формувати 

обґрунтовані управлінські рішення щодо їх 

оптимізації.  

Діагностика системи управління 

персоналом — це комплексний та 

систематичний процес аналізу 

функціональних компонентів, процедур і 

механізмів управління людськими 

ресурсами в межах організаційної 

структури підприємства [1]. Основною 

метою діагностики є оцінка ефективності 

реалізації HR-функцій, ступеня їх 

відповідності стратегічним цілям бізнесу, а 

також виявлення дисбалансів, ризиків і 

потенціалу для розвитку. Цей процес 

дозволяє виявити слабкі місця, визначити 

потенційні ризики та можливості для 

розвитку, а також розробити обґрунтовані 

рекомендації щодо підвищення 

продуктивності та 

конкурентоспроможності підприємства. 

Діагностика допомагає ідентифікувати ці 

проблеми на ранніх стадіях і розробити 

стратегічний план для їх усунення. 

Процес діагностики зазвичай 

включає кілька ключових етапів [1, 5]: 
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1. Визначення цілей 

діагностики. На цьому етапі 

сформулюються ключові аспекти, що 

підлягають аналізу, зокрема функціональні 

компоненти системи управління 

персоналом, їх відповідність стратегічним 

цілям підприємства, а також очікувані 

результати діагностичних процедур.  

2. Збір інформації. 

Використовується широкий спектр 

методів, які дозволяють отримати як 

кількісні, так і якісні дані про стан HR-

системи: 

− опитування та анкетування 

працівників для отримання їхньої думки 

про робоче середовище, рівень 

задоволеності, можливості для розвитку; 

− інтерв'ю з керівниками та 

ключовими спеціалістами, щоб зрозуміти 

їхнє бачення сильних та слабких сторін 

системи управління персоналом; 

− аналіз документації: 

вивчення кадрових документів, положень, 

внутрішніх політик, звітів про 

продуктивність; 

− аналіз кількісних показників: 

показники плинності, середній час закриття 

вакансій, рівень продуктивності, витрати 

на навчання. 

3. Аналіз та інтерпретація 

даних. Зібрана інформація структурується 

та аналізується. Виявляються 

закономірності, "вузькі місця" та 

взаємозв’язки між різними аспектами 

системи управління персоналом.  

4. Розробка рекомендацій. На 

основі аналізу формується звіт з 

конкретними рекомендаціями. Вони 

можуть стосуватися вдосконалення 

системи мотивації, оптимізації процесів 

найму, впровадження нових програм 

навчання, покращення внутрішньої 

комунікації тощо. 

5. Розробка плану дій та 

впровадження змін. Складається детальний 

план реалізації запропонованих змін із 

зазначенням термінів, відповідальних осіб 

та необхідних ресурсів. 

Для повної оцінки ефективності 

системи управління персоналом аналізують 

такі ключові компоненти [7]: 

− стратегія та планування: 

наскільки стратегія управління персоналом 

узгоджена з загальною бізнес-стратегією 

компанії; 

− рекрутинг та адаптація: 

ефективність пошуку, відбору та адаптації 

нових співробітників; 

− оцінка та управління 

продуктивністю: наскільки об’єктивною та 

прозорою є система оцінки, чи допомагає 

вона підвищувати продуктивність; 

− система мотивації та 

винагороди: чи є система оплати праці та 

нематеріальної мотивації справедливою та 

конкурентоспроможною; 

− навчання та розвиток: 

наскільки програми навчання відповідають 

потребам працівників та цілям компанії; 

− корпоративна культура та 

комунікація: рівень залученості, 

задоволеності та відкритості комунікацій 

всередині компанії. 

У процесі дослідження діагностики 

систем управління персоналом 

підприємств важливо враховувати 

різноманіття сучасних підходів, що 

сформувалися під розвитку аналітичних 

технологій та зміни управлінських 

парадигм. Кожен із підходів має власні 

методологічні засади, інструментарій та 

сферу застосування (рис. 1). 

Варто констатувати, що у 

цифровому середовищі діагностика 

набуває нових форм — вона інтегрується з 

аналітичними платформами, використовує 

алгоритми машинного навчання для 

прогнозування поведінки персоналу, 

забезпечує візуалізацію даних у реальному 

часі та сприяє прийняттю рішень на основі 

доказів. Таким чином, діагностика 

перетворюється з інструменту контролю на 

засіб стратегічного управління, що 

забезпечує сталий розвиток організації в 

умовах цифрової економіки. Отже, 

формується інтеграційно-цифровий підхід 

до діагностики систем управління 

персоналом, що базується на поєднанні 
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системного аналізу HR-процесів із 

використанням сучасних цифрових 

технологій, які забезпечують об'єктивність, 

масштабованість та оперативність оцінки.  

 

Системний 

розглядає систему 

управління 

персоналом як 

взаємопов'язане ціле, 

щоб зрозуміти, як ці 

елементи взаємодіють 

та сприяють загальній 

ефективності

уся система 

управління 

персоналом, її 

внутрішні зв'язки та її 

відповідність загальній 

стратегії компанії

аналіз повного циклу 

розвитку 

співробітника, від 

найму до звільнення, 

та виявлення вузьких 

місць або 

невідповідностей у 

процесі

Функціональний 

розбиває систему 

управління персоналом 

на її основні функції та 

оцінює кожну з них 

окремо

окремі функції 

управління персоналом 

(підбір та відбір, 

навчання та розвиток, 

оцінка ефективності, 

оплата праці, 

культура, тощо)

використання 

контрольних списків, 

опитувань та співбесід 

для оцінки ефективності 

кожної функції. 

Стратегічний 

оцінює, наскільки 

добре система 

управління 

персоналом підтримує 

стратегічні цілі 

компанії

зв'язок між діяльністю 

HR та бізнес-

результатами 

(наприклад, частка 

ринку, прибутковість, 

інновації)

порівняння HR-

ініціатив зі 

стратегічними цілями

Інтеграційно-

цифровий

поєднує системне бачення 

процесів управління 

персоналом із 

можливостями цифрових 

технологій

синтез управлінських, 

аналітичних та 

технологічних 

компонентів, що 

забезпечують цілісне 

бачення HR-системи 

використання цифрових 

інструментів для збору, 

обробки та інтерпретації 

даних, а також інтеграція 

результатів діагностики в 

стратегічне управління 

персоналом

підходи

характеристика

фокус

методологія

 
Рис. 1. Характеристика сучасних підходів до діагностики систем управління 

персоналом підприємств (розробка автора) 

 

Розвиток діагностики в цифровому 

середовищі відбувається за кількома 

основними напрямами [8, 9]: 

1. HR-аналітика та Big Data. Це 

найважливіший тренд. Інструменти HR-

аналітики збирають і обробляють дані з 

різних джерел: CRM-систем, табелів 

обліку робочого часу, корпоративних 

месенджерів та ін. На основі цього можна: 

− прогнозувати плинність 

кадрів. Аналіз даних допомагає виявити 

співробітників, які схильні до звільнення, і 

вчасно вжити заходів для їх утримання; 

− оцінювати ефективність 

найму. Аналітика дозволяє визначити, які 

канали залучення кандидатів є 

найефективнішими, та спрогнозувати 

успішність нових співробітників; 

− визначати ключові фактори 

мотивації. Вивчаючи залежність 

продуктивності від умов праці, розміру 

зарплати чи можливостей для навчання, 

можна сформувати оптимальну систему 

мотивації. 

2. Діагностика компетенцій за 

допомогою цифрових інструментів. 
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Традиційні тести доповнюються новими 

методами: 

− використання симуляційних 

ігор та віртуальної реальності (VR). Це 

дозволяє оцінити реакцію кандидата або 

співробітника на стресові ситуації, його 

лідерські якості та навички командної 

роботи в умовах, максимально 

наближених до реальних; 

− аналіз "цифрового сліду". 

Вивчення активності співробітника в 

корпоративних системах може дати 

уявлення про його комунікативні навички, 

рівень залученості та ефективність. 

3. Використання штучного 

інтелекту (ШІ) та машинного навчання. 

ШІ-системи здатні автоматизувати значну 

частину рутинних процесів діагностики: 

− аналіз резюме. Алгоритми 

ШІ можуть швидко відсіяти 

нерелевантних кандидатів, заощаджуючи 

час рекрутерів; 

− предиктивна аналітика. 

Застосування машинного навчання 

дозволяє не просто аналізувати минуле, а 

й будувати точні прогнози щодо 

майбутньої поведінки персоналу. 

Методологічні основи 

інтеграційно-цифрового підхіду до 

діагностики систем управління 

персоналом включають нижче подані 

компоненти. 

Системний підхід — розгляд 

управління персоналом як багаторівневої 

організаційної системи, що функціонує у 

взаємозв’язку з внутрішнім і зовнішнім 

середовищем підприємства. Це дозволяє 

ідентифікувати ключові елементи HR-

системи та оцінити їхню узгодженість зі 

стратегічними цілями. 

Цифрова аналітика — 

використання сучасних інформаційних 

технологій для збору, обробки та 

інтерпретації даних про персонал. 

Застосовуються такі інструменти, як HRIS 

(Human Resource Information Systems), 

системи управління талантами, платформи 

зворотного зв’язку, а також алгоритми 

штучного інтелекту для прогнозування 

ризиків і поведінкових моделей. 

Інтеграція даних — об’єднання 

інформації з різних джерел (електронні 

анкети, внутрішні бази даних, зовнішні 

HR-платформи) в єдину аналітичну 

систему, що забезпечує цілісне бачення 

кадрової ситуації на підприємстві. 

Кваліметричний аналіз — оцінка 

якісних характеристик персоналу 

(компетентність, мотивація, адаптивність) 

за допомогою шкал, індексів, експертних 

оцінок. Це дозволяє формувати 

інтегральні показники ефективності HR-

системи. 

Візуалізація результатів — 

представлення діагностичних даних у 

форматі інтерактивних панелей 

(dashboards), теплових карт (heatmaps), 

рейтингів і scorecards, що сприяє 

прийняттю обґрунтованих управлінських 

рішень. 

Отже, інтеграційно-цифровий 

підхід дозволяє поєднати кількісні та 

якісні методи оцінки персоналу, 

забезпечити гнучкість та адаптивність HR-

діагностики до змін середовища, 

підвищити точність управлінських рішень 

завдяки даним у реальному часі, створити 

умови для персоналізованого розвитку 

працівників. 

Висновки. Розвиток інструментів 

діагностики систем управління 

персоналом у цифровому середовищі 

виступає необхідною передумовою 

забезпечення ефективного 

функціонування підприємств в умовах 

трансформації економічних процесів. 

Цифрові технології не лише 

автоматизують кадрові процедури, а й 

відкривають нові можливості для 

глибокого аналізу потреб, мотиваційних 

установок, поведінкових моделей та 

професійного потенціалу працівників. У 

контексті цифрової трансформації бізнесу 

актуалізується потреба в переосмисленні 

традиційних підходів до діагностики HR-

систем, які часто не відповідають вимогам 

гнучкості, адаптивності та даних у 

реальному часі. Відповіддю на ці виклики 
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є інтеграційно-цифровий підхід, що 

поєднує системне бачення управлінських 

процесів із можливостями сучасних 

цифрових технологій. Методологічна 

основа цього підходу базується на синтезі 

концептуальних засад управління 

персоналом, інструментів цифрової 

аналітики, алгоритмів прогнозування та 

принципів стратегічного управління 

людськими ресурсами. Такий підхід 

забезпечує не лише об’єктивну 

багатовимірну оцінку стану HR-системи, а 

й формує основу для її динамічного 

вдосконалення відповідно до викликів 

цифрової економіки, сприяючи 

підвищенню конкурентоспроможності 

підприємства. 
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У статті аргументовано, що в умовах зростаючої турбулентності 

зовнішнього середовища та високої непередбачуваності соціально-економічних 

процесів проактивне антикризове управління виступає однією з ключових передумов 

забезпечення стійкого розвитку підприємств. Досліджено ключові відмінності 

реактивного і проактивного антикризового управління та визначено, що проактивний 

підхід передбачає раннє виявлення ознак кризових явищ, їх прогнозування та 

формування адаптивних стратегій реагування. Розкрито зміст етапів механізму 

реалізації проактивного антикризового управління підприємством та 

охарактеризовано ключові цифрові рішення, що складають основу проактивного 

антикризового механізму. Аргументовано, що проактивні антикризові інструменти 

формують для підприємств можливість оперативно виявляти слабкі сигнали 

наближення кризи, формувати альтернативні сценарії розвитку та швидко 

ухвалювати ефективні рішення, тим самим підвищуючи гнучкість і стійкість та 
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