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ОСОБЛИВОСТІ ФОРМУВАННЯ КАДРОВОГО 
ПОТЕНЦІАЛУ ПІДПРИЄМСТВА  

В УМОВАХ ЦИФРОВОЇ ТРАНСФОРМАЦІЇ

У статті визначено, що ефективність функціонування та 
перспективи розвитку сучасного підприємства визначають-
ся рівнем наявного кадрового потенціалу. Під кадровим по-
тенціалом запропоновано розуміти сукупність професійних 
знань, навичок, досвіду, компетентностей і особистісних ха-
рактеристик працівників, що поєднуються з їх здатністю до 
розвитку, навчання, адаптації до змін та ефективного вико-
ристання наявних ресурсів у процесі досягнення цілей під-
приємства. Наголошено, що цифрова трансформація змінює 
характер праці, вимоги до професійних компетентностей 
працівників у структурі яких особливого значення набува-
ють цифрові навички. В результаті дослідження запропо-
новано загальну схему формування кадрового потенціалу 
підприємства в умовах цифрової трансформації, що містить:  
1) фактори впливу: зовнішнє середовище цифрової еко-
номіки та внутрішнє цифрове середовище підприємства;  
2) основні компоненти кадрового потенціалу, до яких зарахо-
вано інтелектуальний потенціал, професійні компетентності, 
цифрові компетентності, інноваційну активність, соціаль-
но-психологічні характеристики, здоров’я та працездатність;  
3) рівні формування: індивідуальний, мікро-, мезо- та макро-
рівень. Отже, розвиток кадрового потенціалу зумовлюється 
поєднанням індивідуальних можливостей працівників, ор-
ганізаційних умов діяльності підприємства, особливостей 
галузевого середовища та загальноекономічних тенденцій 
цифрового розвитку.

Ключові слова: кадровий потенціал, кваліфікація, компе-
тентності, управління підприємством, формування кадрового 
потенціалу, цифрові навички, цифрова трансформація.
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Denys KRYLOV 

FEATURES OF FORMATION OF THE HUMAN RESOURCE POTENTIAL  
OF AN ENTERPRISE IN THE CONDITIONS OF DIGITAL TRANSFORMATION

The article determines that the effectiveness of the functioning and development 
prospects of a modern enterprise are determined by the level of available human 
resources. It is proposed to understand human resources as a set of professional 
knowledge, skills, experience, competencies and personal characteristics of 
employees, combined with their ability to develop, learn, adapt to changes and 
effectively use available resources in the process of achieving the goals of the 
enterprise. It is emphasized that digital transformation changes the nature of work, 
requirements for professional competencies of employees, in the structure of which 
digital skills acquire special importance. In such conditions, the issue of determining 
the features of the formation of human resource potential, which should include the 
delineation of influencing factors, components, and levels, becomes of particular 
importance. As a result of the study, a general scheme for the formation of the human 
resource potential of an enterprise in the context of digital transformation was 
proposed, which contains: 1) influencing factors: the external environment of the 
digital economy (digitalization of business processes, technological development, 
labor market, state digital policy) and the internal digital environment of the 
enterprise (digital skills of personnel, organizational culture of personnel, motivation 
for digital learning, knowledge management); 2) the main components of human 
resource potential, which include intellectual potential, professional competencies, 
digital competencies, innovative activity, socio-psychological characteristics, health 
and work capacity; 3) levels of formation: individual, micro-, meso- and macro-
level. The central element of the proposed scheme is the human resource potential 
of the enterprise in the context of digital transformation, which is formed as a 
result of a combination of various elements that collectively reflect the qualitative 
characteristics of employees. Thus, the development of human resources potential is 
determined by a combination of individual capabilities of employees, organizational 
conditions of the enterprise, features of the industry environment and general 
economic trends of digital development.

Keywords: human resource potential, qualifications, competencies, enterprise 
management, human resource development, digital skills, digital transformation.

Постановка проблеми. У сучасних умовах розвитку економіки, що 
характеризується активним впровадженням цифрових технологій, авто-
матизацією бізнес-процесів і стрімким поширенням інновацій, особливого 
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значення набуває проблема формування та розвитку кадрового потенціа-
лу підприємств. Цифрова трансформація змінює характер праці, вимоги 
до професійних компетентностей працівників, у структурі яких особливо-
го значення набувають цифрові навички, а також підходи до організації та 
управління персоналом. Окреслені фактори обумовлюють зростання ролі 
кадрового потенціалу як одного з ключових чинників забезпечення кон-
курентоспроможності підприємств, їх здатності щодо адаптації до техно-
логічних змін і впровадження інноваційних рішень. Відповідно, традиційні 
підходи до формування кадрового потенціалу потребують удосконалення 
з урахуванням змін у системі управління персоналом, розвитку системи 
професійного навчання, підвищення мотивації.

Таким чином, наразі актуалізується необхідність дослідження особли-
востей формування кадрового потенціалу підприємств в умовах цифрової 
трансформації, визначення ключових чинників його розвитку, а також об-
ґрунтування напрямів підвищення ефективності управління людськими 
ресурсами з урахуванням сучасних технологічних змін. Розв’язання цих 
завдань має важливе значення як для розвитку теоретичних підходів до 
управління кадровим потенціалом, так і для практичної діяльності підпри-
ємств, які прагнуть забезпечити стійкий розвиток та підвищити ефектив-
ність функціонування в умовах цифрової економіки.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. У науковій літературі про-
блема формування та розвитку кадрового потенціалу підприємства дослі-
джується у різних теоретико-методологічних площинах. Так, узагальнення 
вітчизняних публікацій дозволило виокремити два основні напрями. Пер-
ший із них пов’язаний із уточненням змісту даної категорії, визначенням її 
структури, а також взаємозв’язку кадрового потенціалу з людським капіта-
лом, трудовим потенціалом та інтелектуальними ресурсами підприємства. 
Такий вектор наукового пошуку подано у роботах Семикіної М. та інших [5], 
Точиліної Ю. [6], Федоришиної Л. та Вересюк К. [7], Федорової В. й Карпен-
ко Т. [8].  Другий напрям досліджень розкриває питання щодо управління 
кадровим потенціалом підприємства, що охоплює процеси планування по-
треб у персоналі, професійного розвитку, оцінювання результативності ді-
яльності працівників та формування сприятливого організаційного сере-
довища. Відповідні аспекти відображено у працях Долги Г. та Хитрової О. 
[3], Копитко М. та інших [4], Хаустової К. та Дем’яновича Е. [9]. Проведений 
огляд наукових джерел свідчить про наявність значної теоретичної бази 
вивчення кадрового потенціалу. Проте сучасні умови функціонування під-
приємств, обумовлені цифровою трансформацією, потребують поглиблен-
ня наукових досліджень в даному напрямі.
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Незважаючи на наявність великої кількості наукових праць, присвяче-
них дослідженню кадрового потенціалу, окремі аспекти цієї проблематики 
залишаються недостатньо висвітленими та дискусійними. Зокрема потре-
бує подальшого уточнення зміст і особливості формування кадрового по-
тенціалу в умовах цифрової трансформації, що передбачає узагальнення 
факторів впливу, складових та рівнів розвитку.

Метою даної статті є узагальнення теоретичних підходів та обґрун-
тування особливостей формування кадрового потенціалу підприємства в 
умовах цифрової трансформації, а також визначення ключових факторів, 
складових та рівнів його розвитку. 

Виклад основного матеріалу дослідження. Ефективність функціо-
нування та перспективи розвитку підприємства в сучасних умовах знач-
ною мірою визначаються рівнем сформованості його кадрового потенці-
алу. Адже забезпечення реалізації операційних та стратегічних завдань 
підприємства суттєво залежить від сукупності професійних знань, прак-
тичних навичок, досвіду роботи та особистих характеристик працівників. 
Зростання ролі кадрового потенціалу підвищується в умовах цифровіза-
ційних трансформацій, які відбуваються в економіці та суспільстві, а також 
обумовлюють впровадження нових технологій та оновлення підходів до 
організації праці та управління персоналом. Таким чином, саме персонал 
є ключовим суб’єктом виробничих та управлінських процесів, що здатний 
забезпечувати розвиток підприємства, його адаптацію до змін зовнішньо-
го середовища та впровадження нових технологій. 

З огляду на це, у наукових дослідженнях все більшої актуальності на-
буває поняття «кадровий потенціал», що використовується для узагальне-
ного відображення можливостей працівників реалізовувати виробничі та 
управлінські завдання. Загалом, сам термін «кадровий потенціал» почав 
активно використовуватися у науковій літературі наприкінці ХХ століття, 
зокрема у 1980-х роках, що було зумовлено суттєвими трансформаціями у 
виробничій сфері та посиленням ролі людського фактора в економічному 
розвитку. У цей період зростає інтерес дослідників до з’ясування значен-
ня працівника як носія знань, професійних умінь і досвіду, здатного забез-
печувати ефективність виробничих процесів та розвиток організації. По-
дальша еволюція економічної науки сприяла формуванню різних підходів 
до трактування кадрового потенціалу, що відображають генезис поглядів 
на роль персоналу в системі функціонування підприємства.

Сьогодні у науковій літературі поняття кадрового потенціалу розгля-
дається з різних позицій, що пояснюється багатогранністю цієї категорії та 
різними підходами до оцінювання можливостей персоналу. Так, окремі до-
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слідники трактують кадровий потенціал як сукупність професійних знань, 
навичок і досвіду працівників, що визначають їх здатність забезпечувати 
результативність діяльності підприємства. В межах такого підходу наоч-
ним є розуміння кадрового потенціалу, що подано у роботі В.А. Федорої та 
Т.В. Карпенко, як «інтегрованої сукупності здібностей осіб, зайнятих у сус-
пільному виробництві, а також зареєстрованих безробітних, що мають про-
фесійну підготовку, певну кваліфікацію, володіють відповідними компетен-
ціями, кількісні та якісні характеристики яких за умов відповідної мотивації 
та з урахуванням особливостей економічного розвитку забезпечують мож-
ливість здійснювати економічну діяльність із максимальною ефективністю 
для національної економіки та кадрову безпеку» [8, С. 24]. Інші науковці 
акцентують увагу на можливостях розвитку персоналу та його здатності 
адаптуватися до змін зовнішнього середовища. Зокрема колектив авторів, 
враховуючи сучасні умови розвитку національної економіки, обумовлені 
воєнним станом, визначає кадровий потенціал як «інтегровану здатність 
працівників підприємства до ефективної діяльності, спрямованої на від-
новлення виробництва, адаптацію до нових умов, забезпечення конкурен-
тоспроможності та прояв соціальної відповідальності» [5, С. 551]. 

Отже, систематизація представлених підходів до розуміння сутності 
поняття «кадровий потенціал» дозволяє розглядати його як комплексну 
характеристику можливостей персоналу  підприємства. Узагальнюючи, 
можна зробити висновок, що кадровий потенціал доцільно визначати як 
сукупність професійних знань, навичок, досвіду, компетентностей і осо-
бистісних характеристик працівників, що поєднуються з їх здатністю до 
розвитку, навчання, адаптації до змін та ефективного використання наяв-
них ресурсів у процесі досягнення цілей підприємства. У такому розумінні 
кадровий потенціал відображає не лише кількісні та якісні характеристики 
персоналу, але й його можливості до професійного зростання, реалізації 
інтелектуальних і творчих здібностей, а також здатність забезпечувати ре-
зультативність діяльності підприємства в умовах змін зовнішнього сере-
довища. Усвідомлення сутності кадрового потенціалу створює теоретичне 
підґрунтя для формування виваженої кадрової політики, спрямованої на 
розвиток персоналу та підвищення конкурентоспроможності підприєм-
ства. При цьому ефективне використання кадрового потенціалу розгляда-
ють як «важливий чинник забезпечення конкурентних переваг, оскільки 
працівник, що є носієм унікального людського капіталу, виступає актив-
ним учасником створення доданої вартості» [10].

На рис. 1. наведено загальну схему, що характеризує особливості форму-
вання кадрового потенціалу підприємства в умовах цифрової трансформації, 
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яка відображає ключові фактори впливу, складові та рівні. Головна ідея, що 
закладена при побудові схеми, полягає в тому, що кадровий потенціал фор-
мується під впливом цифровізації економічних процесів, яка змінює вимоги 
до компетентностей працівників, організації праці та управління людськи-
ми ресурсами. Тобто, за нових умов відбувається формування, так званого, 
«гнучкого» кадрового потенціалу, під яким О. В’юник розуміє «здатність до 
генерування нових ідей та інновацій, а також до постійного оновлення знань 
за рахунок навчання впродовж життя (lifelong learning)» [1, С. 242].

Рис. 1. Загальна схема формування кадрового потенціалу 
підприємства в умовах цифрової трансформації

Джерело: узагальнено автором на основі [2, 6, 7]
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Кадровий потенціал підприємства формується в результаті дії чинни-
ків зовнішнього та внутрішнього середовища. Перші формують загальні 
умови розвитку кадрового потенціалу, до яких належать:

ౣౣ процеси цифровізації бізнес-процесів, що передбачають автома-
тизацію операційної діяльності, впровадження цифрових плат-
форм, електронного документообігу та систем управління даними;

ౣౣ інтенсивний розвиток сучасних технологій (ШІ, ІоТ, BigData), які за-
безпечують можливості для аналізу інформації, оптимізації вироб-
ничих процесів та прийняття управлінських рішень;

ౣౣ стан ринку праці, що характеризується зростанням попиту на 
фахівців із цифровими навичками, трансформацією професійної 
структури зайнятості та появою нових спеціальностей;

ౣౣ державну цифрову політику, зокрема у сфері цифрового розвитку, 
яка реалізується через формування нормативно-правового сере-
довища, підтримку цифрової трансформації економіки, розвиток 
цифрової інфраструктури та модернізацію системи освіти і про-
фесійної підготовки.

Поряд із зовнішніми умовами важливу роль відіграють внутрішні чин-
ники, які безпосередньо пов’язані з діяльністю підприємства та його ка-
дровою політикою. Такі фактори забезпечують здатність підприємства 
використовувати потенціал працівників для впровадження інновацій та 
підвищення ефективності діяльності й складаються з таких компонентів, як:

ౣౣ рівень розвитку цифрових навичок персоналу, який «залежить від 
темпів розвитку національної економіки, її конкурентоспроможно-
сті, активності впровадження та поширення інноваційної діяльно-
сті» [11, С. 227];

ౣౣ формування організаційної культури, орієнтованої на інновації, що 
передбачає прагнення до нових ідей, заохочення ініціативності 
працівників, готовності до експериментів та впровадження циф-
рових рішень у діяльність підприємства;

ౣౣ мотивацію працівників до постійного професійного навчання, яка 
проявляється у створенні умов для безперервного розвитку, уча-
сті у тренінгах, курсах підвищення кваліфікації та програмах циф-
рової грамотності, що відповідає сучасному розумінню мотивації 
персоналу як «інструменту стимулювання працівників до своє-
часного та якісного виконання завдань, підвищення продуктив-
ності та креативності праці» [4, С. 26];

ౣౣ ефективність системи управління знаннями, що  містить нако-
пичення, систематизацію, обмін і використання знань та досвіду 
працівників із застосуванням сучасних цифрових інструментів і 
корпоративних інформаційних систем.
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Центральним елементом запропонованої схеми  є кадровий потен-
ціал підприємства в умовах цифрової трансформації, що формується в 
результаті поєднання різних елементів, які в сукупності відображають 
якісні характеристики працівників. В першу чергу – це інтелектуальний 
потенціал, який характеризує рівень знань, творчого мислення та здатно-
сті персоналу до генерування нових ідей. Важливою складовою є профе-
сійні компетентності та навички, які, на думку Хаустової К. та Дем’янови-
ча Е., визначаються як «здатність успішно виконувати завдання, основані 
на практичному трудовому досвіді, уміннях й знаннях у конкретній сфері 
для досягнення професійних цілей» [9]. В умовах сучасних трансформа-
ційних процесів особливого значення набувають цифрові компетентно-
сті, що  містять практичні навички використання сучасних інформаційних 
технологій та роботи з цифровими платформами тощо. Окремо виділяємо 
інноваційну активність персоналу, що проявляється у готовності працівни-
ків брати участь у впровадженні нових технологій, організаційних рішень 
та бізнес-моделей. Поряд з такими складовими кадрового потенціалу 
обов’язково необхідно враховувати соціально-психологічні характеристи-
ки працівників, що визначають особливості взаємодії у трудових колекти-
вах, рівень комунікації, довіри та командної роботи. Важливе значення має 
також стан здоров’я та працездатність персоналу, оскільки вони познача-
ються на продуктивності праці, ефективності виконання функціональних 
обов’язків та загальній стабільності трудового колективу.

Крім того, формування кадрового потенціалу відбувається на різних 
рівнях, які доцільно розглядати за принципом поступового узагальнення: 
від індивідуального до макроекономічного. Такий підхід дає можливість ві-
добразити процес його становлення від первинного носія знань, навичок і 
компетентностей до більш ширших соціально-економічних умов розвитку 
людського капіталу як основи кадрового потенціалу. Так, на індивідуальному 
рівні кадровий потенціал формується через сукупність особистісних харак-
теристик працівника, його освітнього рівня, професійних знань, практичного 
досвіду, цифрових навичок, мотивації до професійного розвитку та здатно-
сті адаптуватися до змін, що відбуваються у цифровому середовищі. Мікро-
рівень, пов’язаний із діяльністю конкретного підприємства, де відбувається 
інтеграція індивідуальних потенціалів працівників у цілісну систему. На цьо-
му рівні важливу роль відіграють: організація персоналу, умови праці, кор-
поративна культура, можливості професійного навчання та підвищення ква-
ліфікації, а також використання цифрових технологій в процесі управління 
людськими ресурсами. Мезорівень характеризує галузеве або регіональне 
середовище, у межах якого функціонують підприємства. Він визначає спе-
цифіку професійних вимог до працівників, рівень технологічного розвитку 
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галузі, особливості формування попиту на кадри, а також розвиток профе-
сійних стандартів і компетентностей, необхідних для ефективної діяльності 
у відповідній галузі. Макрорівень охоплює загальнонаціональні умови фор-
мування кадрового потенціалу та визначається розвитком цифрової еконо-
міки держави, станом системи освіти та науки, рівнем інноваційного роз-
витку країни, а також державною політикою у сфері цифровізації, розвитку 
людського капіталу та регулювання ринку праці. 

Таким чином, подана схема відображає комплексний характер фор-
мування кадрового потенціалу підприємства в умовах цифрової тран-
сформації. Його розвиток зумовлюється поєднанням індивідуальних 
можливостей працівників, організаційних умов діяльності підприємства, 
особливостей галузевого середовища та загальноекономічних тенденцій 
цифрового розвитку. Узгодженість цих рівнів і чинників створює переду-
мови для ефективного використання людських ресурсів та підвищення 
адаптивності підприємств до сучасних технологічних змін.

Висновки та пропозиції. Отже, кадровий потенціал підприємства до-
цільно розглядати як складну та багатокомпонентну систему, що ґрунтуєть-
ся на поєднані професійних знань, практичного досвіду, творчого мислення 
та здатності працівників до інноваційної діяльності. Його сутність проявля-
ється через сукупність взаємопов’язаних характеристик, які забезпечують 
спроможність персоналу ефективно реагувати на зміни зовнішнього сере-
довища та сприяти розвитку підприємства. В умовах цифрової трансфор-
мації формування кадрового потенціалу набуває нових змістовних харак-
теристик, пов’язаних із необхідністю розвитку цифрових компетентностей 
працівників, здатності до постійного навчання та ефективної взаємодії у 
цифровому середовищі. Це зумовлює потребу у вдосконаленні підходів до 
управління персоналом і створенні організаційних умов, які сприятимуть 
адаптації підприємств до технологічних змін. Вважаємо, що перспективи 
подальших наукових досліджень пов’язані з поглибленням методологічних 
підходів до оцінювання кадрового потенціалу підприємств та розробленням 
інструментів його розвитку в умовах поширення цифрових технологій.
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