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PERSONNEL WORKFORCE MANAGEMENT UNDER GLOBALISATION AND PRODUCTION
AUTOMATION: TRENDS AND WAYS TO IMPROVE EFFICIENCY

У статті досліджено трансформацію управління чисельністю персоналу під впливом глобалі-
зації, автоматизації та цифровізації економіки. Обгрунтовано необхідність переходу від ста-
тичного визначення чисельності працівників до адаптивної моделі кадрового менеджменту, що
враховує динамічні зміни технологічного середовища та ринку праці. Визначено, що глобалі-
зація формує багаторівневу структуру зайнятості, а автоматизація змінює кваліфікаційні ви-
моги, зменшуючи попит на рутинну працю та підвищуючи значення цифрових і аналітичних ком-
петентностей. Систематизовано сучасні тенденції, зокрема динамічне прогнозування кадро-
вих потреб, розвиток гібридної зайнятості та зростання ролі HR-аналітики. Виявлено ключові
виклики: дефіцит кваліфікацій, нерівномірна адаптація персоналу та соціальні ризики. Запро-
поновано модель керованої кадрової адаптації, що поєднує прогнозування, цифрові HR-інстру-
менти, перекваліфікацію та управління результативністю. Доведено, що ефективність кадро-
вої політики визначається збалансованістю чисельності, компетентностей і витрат відповідно
до технологічної структури підприємства.

The article provides a comprehensive analysis of the transformation of workforce size management
under the influence of globalization, production automation, and the digitalization of the economy.
It is argued that contemporary business conditions require a shift away from the traditional perception
of workforce size as a fixed parameter towards an adaptive human resource management model
that reflects dynamic technological changes and labour market transformations. The study
demonstrates that globalization expands the boundaries of enterprise workforce systems, forming
a multi-layered employment structure that includes a core internal workforce, peripheral employees,
and an external labour segment. At the same time, automation and digitalization reshape the
functional and qualification structure of personnel by reducing demand for routine tasks and
increasing the need for digital, analytical, and technical competencies.
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ПОСТАНОВКА ПРОБЛЕМИ
Управління чисельністю персоналу дедалі більше

визначається не внутрішньою інерцією штатного розпи-
су, а глобалізацією, автоматизацією виробництва та
цифровізацією праці. Глобалізація змінює межі підприє-
мства як роботодавця, а автоматизація й штучний інте-
лект змінюють зміст праці, професійну структуру зай-
нятості та вимоги до кваліфікації працівників. За таких
умов проблема чисельності персоналу виходить за межі
простого визначення кількості працівників і зводиться
до узгодження кадрової чисельності, структури компе-
тентностей, організації праці та продуктивності з новою
технологічною конфігурацією підприємства. Для
України ця проблема має додаткову гостроту: за дани-
ми Держстату, середня номінальна заробітна плата
штатного працівника в Україні у лютому 2026 р. стано-
вила 28 321 грн, тоді як НБУ фіксував значний дефіцит
робочої сили, приріст кількості українських мігран-
тів за кордоном приблизно на 500 тис. осіб упродовж
2024 року та перевищення реальними зарплатами до-
воєнного рівня в більшості видів економічної діяльності
вже у III кварталі 2024 року [1; 2]. За такої конфігурації
українські підприємства входять у технологічну модер-
нізацію в умовах не надлишку, а дефіциту праці: про-
блема полягає не стільки у вартості персоналу як такій,
скільки в необхідності одночасно утримувати критичні
компетентності, компенсувати кадрові втрати й перебу-
довувати структуру зайнятості без руйнування продук-
тивної основи бізнесу.

АНАЛІЗ ОСТАННІХ ДОСЛІДЖЕНЬ
І ПУБЛІКАЦІЙ

Академічна література за темою статті зосередже-
на навколо кількох взаємопов'язаних ліній. Першу лінію

The paper systematizes the key modern trends in workforce size management, including the
transition to dynamic workforce forecasting, the growing multifunctionality of employees, the
institutionalization of hybrid work arrangements, and the increasing importance of HR analytics. It
identifies major challenges related to workforce maladaptation, such as skills shortages, uneven
adaptation to digital environments, partial workforce displacement, and the social risks associated
with labour transformation. In response to these challenges, the article proposes an applied model
of managed workforce adaptation, which integrates strategic workforce planning, digital HR tools,
systematic reskilling, performance management based on measurable indicators, and the
rationalization of labour costs.

The study proves that effective workforce size management should not be reduced to mechanical
downsizing but must be based on aligning workforce size, competence structure, work organization,
and labour costs with the technological configuration of the enterprise. The findings highlight that
the core issue is not quantitative but structural, requiring enterprises to ensure the adaptability and
sustainability of their human capital systems. The proposed approach provides a practical framework
for improving HR policies in the context of ongoing digital transformation and global labour market
integration.

Ключові слова: управління чисельністю персоналу, глобалізація, автоматизація виробництва, цифров-
ізація, штучний інтелект, кадрова адаптація, HR-аналітика, перекваліфікація, продуктивність праці, тру-
дові ресурси.
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становлять праці, у яких технологічна трансформація
ринку праці осмислюється через вплив автоматизації та
роботизації на структуру зайнятості. Д. Аджемоглу і
П. Рестрепо [3] на матеріалі ринку праці США показу-
ють, що впровадження роботів має не нейтральний, а
структурно диференційований ефект: воно знижує по-
пит на працю в окремих сегментах, насамперед там, де
домінують стандартизовані виробничі операції, і вод-
ночас змінює співвідношення між капіталом і працею.
Цінність цієї праці полягає в тому, що вона відходить
від спрощеної тези про загальне витіснення працівників
і переводить аналіз у площину конкретних механізмів
перерозподілу зайнятості між професійними групами.

Другу лінію утворюють дослідження, присвячені
впливу штучного інтелекту на зміст праці, функціональ-
ну структуру робочих місць і вимоги до навичок. К. Бон-
ні, С. Бро, К. Баффінгтон, Е. Дінлерсоз, Л. Фостер, Н.
Голдшлаг, Дж. Халтівангер, Х. Міранда та К. Севідж
[4] пропонують важливе уточнення: вплив штучного
інтелекту доцільніше аналізувати не лише на рівні
робіт, а й на рівні завдань, оскільки завдання, а не про-
фесії як формальні категорії, є первинним об'єктом
технологічної трансформації. П. Гмирек, Дж. Берг і Д.
Бесконд [9], досліджуючи потенційний вплив генера-
тивного ШІ на кількість і якість робочих місць, показу-
ють, що генеративні моделі частіше змінюють конфі-
гурацію праці, ніж повністю усувають потребу в ній, але
при цьому загострюють питання перекваліфікації, пе-
рерозподілу функцій і нерівномірності адаптації різних
груп працівників. А. Грін [10] переводить проблему в
площину попиту на навички й доводить, що поширен-
ня ШІ супроводжується зростанням потреби в нових
компетентностях, передусім аналітичних, цифрових і
міждисциплінарних. Ці праці важливі тим, що зміщу-
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ють фокус із механічного питання скорочення персо-
налу на складніший аналіз зміни змісту праці та вимог
до людського капіталу.

Третю лінію формують дослідження, у яких транс-
формація зайнятості розглядається в ширшому кон-
тексті глобалізації та нових організаційних форм праці.
Ф. Фройзе, Т. Блей, С. Гібсон, М. Шаффер і Х. Бенітес
[8] аналізують глобальну віртуальну працю як специфі-
чну форму організації зайнятості, у якій територіальні
межі підприємства як роботодавця частково втрачають
визначальне значення. Їхній підхід важливий для теми
управління чисельністю персоналу, оскільки показує,
що кадрова політика дедалі частіше формується не в
межах замкненого підприємства, а в умовах глобально
розподіленої праці, цифрової координації та гнучкого
залучення виконавців. У такій логіці чисельність персо-
налу вже не є лише результатом внутрішнього плану-
вання, а залежить від ширших змін у структурі глобаль-
ного ринку праці.

Четверту лінію становлять праці, у яких цифровіза-
ція впливає безпосередньо на стратегічне управління
персоналом. О. Панасюк і О. Кравчук [14] розглядають
цифровізацію як чинник перегляду стратегічного HRM,
підкреслюючи, що використання цифрових інструментів
змінює не лише технічні процедури кадрової роботи, а
й саму логіку ухвалення рішень щодо потреби в персо-
налі, оцінювання його результативності, розвитку ком-
петентностей і побудови кадрової стратегії. Ця праця є
особливо корисною для нашої теми, оскільки поєднує
глобальний контекст цифрової трансформації з націо-
нальним виміром і тим самим наближає загальносвітові
тенденції до практики управління персоналом у конк-
ретних організаційних умовах.

Сучасна література достатньо переконливо фіксує
вплив автоматизації, штучного інтелекту, цифровізації
HR-процесів і глобально розподіленої праці на структу-
ру зайнятості. Проте ці явища переважно аналізуються
окремо — або як наслідок роботизації, або як транс-
формація завдань під впливом ШІ, або як зміна форм
організації праці, або як цифровізація стратегічного
HRM. Недостатньо розкритим лишається питання, як ці
процеси поєднуються в єдиній логіці управління чисель-
ністю персоналу на рівні підприємства.

МЕТА СТАТТІ
Мета статті полягає в обгрунтуванні сучасних тен-

денцій управління чисельністю персоналу в умовах гло-
балізації та автоматизації виробництва, виявленні клю-
чових проблем кадрової неадаптації та визначенні
шляхів підвищення ефективності кадрової політики
підприємства.

МЕТОДИ ТА ПРИЙОМИ ДОСЛІДЖЕННЯ
Методичну основу статті становить поєднання ана-

літичного, порівняльного та структурно-узагальню-
вального підходів, що дало змогу зіставити макро-
рівневі зміни на ринку праці з прикладною логікою
кадрового менеджменту, систематизувати сучасні тен-
денції управління чисельністю персоналу, окреслити
ризики кадрової неадаптації та обгрунтувати інстру-
менти підвищення ефективності використання трудо-
вих ресурсів.

ВИКЛАД ОСНОВНОГО МАТЕРІАЛУ
Глобалізація змінює управління чисельністю персо-

налу через посилення конкуренції, перебудову виробни-
чих і сервісних ланцюгів та нормалізацію цифрово коор-
динованих форм праці. За даними МОП, у 2024 р. гло-
бальний рівень безробіття становив 5,0%, однак це не
усуває структурних дисбалансів, пов'язаних із помірним
економічним зростанням і нерівномірним відновленням
реальної заробітної плати [12]. Для підприємства це оз-
начає, що чисельність персоналу визначається не стаб-
ільністю штатного розпису, а здатністю поєднати продук-
тивність, гнучкість і контрольованість кадрових витрат.

У The Future of Jobs Report 2025 зазначено, що до
2030 р. сукупний обсяг створення і витіснення робочих
місць становитиме 22% нинішньої формальної зайня-
тості, з очікуваним створенням 170 млн і витісненням
92 млн робочих місць [15]. За таких умов підприємство
дедалі частіше порівнює витрати на утримання внутрі-
шнього штату з витратами на аутсорсинг, офшоринг,
контрактну та розподілену працю [8; 15]. Предметом
вибору стають не лише фонд оплати праці й соціальні
нарахування, а й трансакційні витрати координації, кон-
тролю якості, інтеграції зовнішніх виконавців і ризики
втрати корпоративного знання.

У межах статті цей процес доцільно узагальнити як
перехід від моделі фіксованого штату до моделі по-
єднання кадрового ядра, периферійних працівників і
зовнішнього трудового контуру [8; 14; 15]. Кадрове
ядро охоплює функції, критичні для якості, безпеки,
технологічної безперервності та збереження специфіч-
них компетентностей; периферія — функції зі змінним
навантаженням або нижчою специфічністю людського
капіталу; зовнішній контур — підрядників, контрактних
виконавців і розподілені команди, залучення яких вип-
равдане тоді, коли зниження постійних витрат перекри-
ває витрати координації й контролю.

За даними Євростату, у 2024 р. 52,9% підприємств
ЄС із 10 і більше зайнятими проводили онлайн-зустрічі,
81,02% надавали працівникам віддалений доступ до
корпоративної електронної пошти, 69,01% — до доку-
ментів підприємства, 65,57% — до бізнес-застосунків
або програмного забезпечення, а 60,24% забезпечува-
ли всі три типи доступу одночасно [7]. Для підприємств
України та ширшого східноєвропейського простору ця
логіка посилюється конкуренцією за кадри в межах
європейського ринку праці та зростанням транскордон-
ної цифрової зайнятості. Відповідно, управління чисель-
ністю персоналу дедалі більше зводиться до розмежу-
вання внутрішніх і зовнішніх функцій, утримання кри-
тичних компетентностей і підтримання кадрової приваб-
ливості підприємства.

Автоматизація виробництва та цифровізація бізнес-
процесів змінюють структуру персоналу не стільки кіль-
кісно, скільки функціонально й кваліфікаційно. За да-
ними Міжнародної федерації робототехніки, у 2023 р.
глобальна щільність роботизації у промисловості досяг-
ла 162 роботів на 10 тис. працівників, а загальна
кількість промислових роботів зросла до 4,28 млн оди-
ниць [11]. Потреба в праці дедалі більше визначається
не кількістю традиційних робочих місць, а набором
функцій, які залишаються за людиною після технологі-
чного переоснащення.
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Висновки Д. Аджемоглу і П. Рестрепо показують,
що впровадження роботів справді знижувало зайнятість
і заробітну плату в частині виробничих сегментів, але
цей ефект був структурно нерівномірним [3]. У по-
єднанні з даними IFR це дає підстави вважати, що авто-
матизація зменшує попит на працівників, зайнятих стан-
дартизованими повторюваними операціями, і підвищує
значення персоналу, який забезпечує налаштування,
обслуговування, контроль і аналітичний супровід авто-
матизованих систем [3; 11].

Подібна логіка проявляється і щодо генеративного
ШІ. За оцінками McKinsey та МОП, він частіше автома-
тизує окремі завдання, ніж повністю заміщує робочі
місця [5; 9]. Через це цифровізація змінює зміст праці:
менше рутинної обробки інформації, більше контролю,
аналізу, верифікації та прийняття рішень. У межах статті
цей процес доцільно узагальнити як структурний зсув у
кадровій системі підприємства, за якого формується
скорочувана, трансформована й зростаюча зони пер-
соналу.

Головним наслідком такого зсуву стає не абсолют-
ний надлишок працівників, а розрив між наявною та
потрібною структурою компетентностей. Дані Євростату
показують, що серед підприємств ЄС, які намагалися
наймати ІКТ-фахівців, 57,5% повідомили про труднощі
із заповненням таких вакансій [6]. Для підприємства це
означає одночасне скорочення частини робочих місць і
дефіцит кадрів у сегментах, де потрібні нові технічні,
цифрові та аналітичні компетентності. Економічно та-
кий розрив проявляється через витрати на перенавчан-
ня, ризик недовантаження автоматизованого обладнан-
ня, втрати від простоїв і затримку продуктивного ефек-
ту від модернізації. Управління чисельністю персоналу
в умовах автоматизації зводиться не до простого ско-
рочення штату, а до перебудови кадрової структури
відповідно до нової технологічної конфігурації вироб-
ництва (рис. 1).

Сучасне управління чисельністю персоналу дедалі
менше спирається на статичну штатну модель і дедалі
більше — на адаптивну кадрову систему. У межах статті

Рис. 1. Структурний вплив автоматизації та цифровізації на персонал підприємства

Джерело: складено автором на основі [3; 5; 6; 9; 10; 11; 15].
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ці зміни доцільно узагальнити через чотири виміри: ча-
сову, функціональну, просторову та аналітичну адап-
тивність.

Часову адаптивність забезпечує перехід до динамі-
чного прогнозування кадрової потреби. У The Future of
Jobs Report 2025 зазначено, що 60% роботодавців оч-
ікують трансформаційного впливу розширення цифро-
вого доступу на бізнес до 2030 р., 86% — впливу тех-
нологій штучного інтелекту та обробки інформації, а
58% — робототехніки й автоматизації [15]. За таких
умов кадрове планування зміщується від продовження
наявної штатної структури до сценарного аналізу
функцій, які автоматизуються, трансформуються або
вимагатимуть нових категорій працівників, зменшуючи
втрати від помилкового кадрового планування, ваканс-
ійних розривів і затримки технологічної адаптації.

Функціональну адаптивність забезпечує зростання
значення багатофункціональності працівників. Дослід-
ження О. Панасюк і О. Кравчук показує, що цифровіза-
ція HRM зміщує підприємства від вузьких функціональ-
них ролей до працівників, здатних діяти на перетині ви-
робничих, цифрових та аналітичних завдань [14], що
підвищує гнучкість використання праці, знижує за-
лежність підприємства від вузьких дефіцитних спеціалі-
зацій і пом'якшує втрати, пов'язані з плинністю кадрів
та вакансійними розривами.

Просторову адаптивність формує закріплення дис-
танційних і гібридних режимів роботи. За даними Євро-
стату, у 2024 р. 52,9% підприємств ЄС проводили он-
лайн-зустрічі, 81,02% надавали працівникам віддалений
доступ до корпоративної електронної пошти, 69,01% —
до документів, а 65,57% — до бізнес-застосунків або
програмного забезпечення [7], розширюючи географію
пошуку кадрів і дає змогу оптимізувати частину пост-
ійних витрат на інфраструктуру, але водночас підвищує
трансакційні витрати координації та контролю.

Аналітичну адаптивність забезпечує посилення ролі
HR-аналітики. Матеріали OECD Employment Outlook
2024 і висновки О. Панасюк та О. Кравчук показують,

що кадрові рішення дедалі більше спираються на дані
про продуктивність, навантаження, кваліфікаційні роз-
риви, плинність кадрів і результативність навчання [13;
14], підвищуючи точність кадрової політики й дозволяє
краще співвідносити витрати на персонал з реальним
внеском праці у виробничий результат. У сукупності ці
тенденції означають, що чисельність персоналу визна-
чається не інерцією штатного розпису, а технологічною
конфігурацією підприємства і реальною структурою
компетентностей (рис. 2).

Автоматизація, цифровізація та нові форми органі-
зації праці породжують для підприємства системний
контур ризиків кадрової неадаптації. У межах статті їх
доцільно звести до чотирьох груп: вивільнення частини
персоналу, дефіцит кваліфікацій, нерівномірна адапта-
ція до цифрового середовища та соціальні ризики кад-
рової трансформації.

Вивільнення частини працівників є не лише кад-
ровим, а й економічним ризиком. Висновки Д. Адже-
моглу і П. Рестрепо показують, що роботизація зни-
жувала зайнятість і заробітну плату в окремих вироб-
ничих сегментах [3], а МОП фіксує підвищений потен-
ціал автоматизації частини когнітивно-рутинних
функцій [9]. За відсутності керованого перерозподі-
лу функцій це може нейтралізувати короткострокову
економію на оплаті праці через втрати продуктив-
ності, дезорганізацію процесів і витрати на кадрове
заміщення.

Дефіцит кваліфікацій дедалі більше виступає цент-
ральним обмеженням модернізації. Серед підприємств
ЄС, які намагалися наймати ІКТ-фахівців, 57,5% повідо-
мили про труднощі із заповненням вакансій [6], а The
Future of Jobs Report 2025 вказує на масштабну зміну
ключових навичок до 2030 р. [15]. Модернізацію може
стримувати не нестача обладнання, а нестача праців-
ників, здатних його ефективно використовувати. Еко-
номічно це проявляється через недовантаження капіта-
лу, зниження віддачі від інвестицій у цифровізацію і
подовження строку їх окупності.

Рис. 2. Цифрові передумови сучасного управління чисельністю персоналу на підприємствах

ЄС у 2024 р.,% підприємств

Джерело: складено автором на основі [7].
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Нерівномірність адаптації означає, що навіть за
наявності нового обладнання підприємство не отри-
мує очікуваного приросту продуктивності, якщо пер-
сонал не встигає освоїти нові вимоги [5; 10]. На-
слідком стають витрати на повторне навчання, зрос-
тання питомих витрат праці у перехідний період і зат-
римка продуктивного ефекту від модернізації. Соц-
іальні ризики, своєю чергою, проявляються через
зниження залученості, зростання плинності кадрів,
опір змінам і послаблення організаційної стійкості [8;
12]. У сукупності ці проблеми переводять управління
чисельністю персоналу з площини простої оптимізації
штату в площину узгодження технологічної модерні-
зації, компетентнісної перебудови та соціальної
стійкості кадрової системи (табл. 1).

Підвищення ефективності управління чисельністю
персоналу доцільно розглядати як прикладну модель
керованої кадрової адаптації, у якій чисельність,
структура компетентностей, результативність праці та
кадрові витрати узгоджуються з технологічною кон-
фігурацією підприємства. У межах цієї моделі клю-
човими є п'ять напрямів: стратегічне прогнозування
кадрової потреби, цифрові HR-інструменти, систем-
на перекваліфікація, управління результативністю на
основі показників і раціоналізація витрат на трудові
ресурси.

Стратегічне прогнозування виконує превентив-
ну функцію: дозволяє заздалегідь виявляти кадрові
дисбаланси, визначати функції, що автоматизують-
ся, і критичні компетентності, без яких модерніза-
ція виробництва втрачає темп [15]. Цифрові HR-
інструменти мають алокаційний ефект: підвищують
точність розподілу трудових ресурсів і дозволяють
співвідносити чисельність персоналу з фактичним
навантаженням, продуктивністю та ризиками кад-
рової нестійкості [13; 14]. Системна перекваліфіка-
ція виконує відтворювальну функцію: зменшує за-
лежність від дефіцитного зовнішнього ринку праці,
скорочує розрив між новими технологіями й наяв-
ною структурою компетентностей та п ідвищує
віддачу від уже сформованого кадрового ядра [5;
6; 9; 10].

Управління результативністю на основі KPI має ре-
зультативний ефект, оскільки переводить кадрові рішен-
ня з площини обліку присутності в площину обліку фак-
тичного внеску праці у виробничий і управлінський ре-
зультат [8]. Раціоналізація витрат на персонал, своєю чер-
гою, має структурно-витратний ефект: передбачає не ме-
ханічне урізання фонду оплати праці, а перегляд функц-
іональної структури, усунення дублювання й автомати-
зацію допоміжних операцій без руйнування кадрового
ядра [12; 13]. У сукупності ці інструменти забезпечують

Таблиця 1. Основні виклики управління чисельністю персоналу в умовах глобалізації

та автоматизації

Джерело: складено автором.

Виклик 
Прояв та емпіричне підтвердження з 

першоджерел 
Наслідок для підприємства 

Вивільнення 
персоналу через 
автоматизацію 

Впровадження промислових роботів 
супроводжується скороченням 
зайнятості та зниженням заробітної 
плати в окремих виробничих 
сегментах, особливо для працівників 
середньої кваліфікації [3]. 
Генеративний ШІ має вищий потенціал 
доповнення праці, ніж її повної заміни, 
але для частини когнітивно-рутинних 
функцій ризик автоматизації лишається 
високим [5; 9]. 

Локальна соціальна напруга, ризик 
втрати лояльності та 
корпоративного знання, 
дезорганізація процесів і часткова 
нейтралізація економії на оплаті 
праці через втрати продуктивності 
та витрати на кадрове заміщення. 

Дефіцит 
кваліфікацій 

Серед підприємств ЄС, які наймали 
ІКТ-фахівців, 57,5% повідомили про 
труднощі із заповненням вакансій [6]. 
До 2030 р. 39% ключових навичок 
працівників зазнають змін, а попит на 
компетентності у сфері ШІ, великих 
даних, кібербезпеки та автоматизації 
зростатиме [15]. Дефіцит навичок у 
сфері ШІ може стримувати 
впровадження нових технологій [10]. 

Недовантаження автоматизованого 
капіталу, уповільнення 
модернізації, зниження віддачі від 
інвестицій у цифровізацію та 
подовження строку окупності 
технологічних рішень. 

Нерівномірність 
адаптації до 
цифровізації 

Вплив автоматизації та ШІ є 
асиметричним між секторами, країнами 
й професійними групами; попит 
зміщується у бік когнітивних, 
цифрових і соціальних навичок, тоді як 
значення рутинних операцій 
знижується [5; 10]. 

Розрив між темпами технічного 
оновлення і готовністю персоналу, 
зростання витрат на перенавчання, 
збільшення питомих витрат праці 
у перехідний період і затримка 
продуктивного ефекту від 
модернізації. 

Соціальні 
ризики та 
нестійкість 
зайнятості 

Глобальний ринок праці 
характеризується нерівномірним 
відновленням реальної заробітної 
плати, уповільненням зростання 
продуктивності та збереженням 
нестійких форм зайнятості [12]. 
Поширення гнучких і розподілених 
форматів праці ускладнює підтримання 
стабільного кадрового ядра [8]. 

Зниження організаційної стійкості, 
зростання плинності кадрів, 
посилення опору змінам, втрати 
від зниження трудової віддачі та 
збільшення витрат на утримання й 
відтворення критичних 
компетентностей. 
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узгодження продуктивності, компетентнісної стійкості,
економічної ефективності та довгострокової життєздат-
ності підприємства (табл. 2).

ВИСНОВКИ
Управління чисельністю персоналу в умовах гло-

балізації та автоматизації перестає бути функцією
підтримання штатного розпису і перетворюється на
механізм узгодження трудових ресурсів із технологіч-
ною, економічною та організаційною конфігурацією
підприємства. Глобалізація змінює межі кадрової сис-
теми, автоматизація перебудовує її внутрішню струк-
туру, а сучасний кадровий менеджмент відповідає на
ці зрушення переходом до адаптивної моделі плану-
вання, використання та розвитку персоналу. Пробле-
ма чисельності персоналу нині має не кількісний, а
структурний характер. Основним обмеженням стає не-
відповідність між новою технологічною конфігурацією
виробництва, реальною структурою компетентностей
і здатністю кадрової системи до адаптації. Економіч-
но це проявляється через недовантаження капіталу,
затримку окупності автоматизації, зростання питомих
витрат праці, витрати на повторне перенавчання та по-
слаблення організаційної стійкості. Практичний висно-
вок полягає в потребі керованої кадрової адаптації, яка
поєднує прогнозування кадрової потреби, цифрові HR-
інструменти, перекваліфікацію, оцінювання результа-
тивності та раціоналізацію витрат на персонал. По-
дальші дослідження доцільно спрямувати на кількісну
оцінку ефективності інструментів керованої кадрової
адаптації в різних галузях, а також на порівняння їхньої
результативності для підприємств із різним рівнем тех-
нологічної зрілості.
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Напрям, 
інструмент 

Зміст та обгрунтування з першоджерел Очікуваний ефект 

Стратегічне 
прогнозування 
потреби в 
персоналі 

Значна частка роботодавців очікує трансформації бізнес-
моделей під впливом цифрового доступу, ШІ та автоматизації, 
що вимагає переходу до сценарного планування чисельності й 
структури персоналу [15]. 

Превентивний ефект: зниження кадрових 
дисбалансів, уникнення як надлишку 
персоналу, так і дефіциту критичних 
компетентностей. 

Цифрові  
HR-інструменти 
та аналітика 

Цифровізація HR-функцій дозволяє оцінювати навантаження, 
продуктивність, плинність кадрів і ризики нестійкості персоналу, а 
також формувати кадрові рішення на основі даних [13; 14]. 

Алокаційний ефект: підвищення точності кадрових 
рішень і обгрунтоване планування чисельності на 
основі реальних параметрів роботи. 

Системна 
перекваліфікація 
та розвиток 
навичок 

Автоматизація й ШІ частіше змінюють набір завдань, ніж 
повністю ліквідовують професії; дефіцит ІКТ- і ШІ-
компетентностей вимагає зміщення акценту на внутрішнє 
навчання [5; 6; 9; 10]. 

Відтворювальний ефект: адаптація персоналу 
до автоматизованого виробництва, зменшення 
залежності від дефіцитного зовнішнього ринку 
праці, збереження кадрового ядра. 

Управління 
продуктивністю 
на основі KPI 

Умови гібридної та розподіленої праці вимагають переходу від 
обліку присутності до оцінювання результату, якості, строків і 
функціональної продуктивності [8]. 

Результативний ефект: точніше узгодження 
чисельності персоналу з реальним внеском 
праці у виробничий і управлінський результат. 

Раціоналізація 
витрат на трудові 
ресурси 

В умовах інфляційного тиску й уповільнення зростання 
продуктивності праці доцільною є не механічна економія фонду 
оплати праці, а перегляд функціональної структури, усунення 
дублювання й автоматизація допоміжних операцій [12; 13]. 

Структурно-витратний ефект: зниження 
непродуктивних витрат, підвищення віддачі на 
одного працівника та узгодження кадрових 
витрат із виробничими результатами. 

Таблиця 2. Інструменти підвищення ефективності управління чисельністю персоналу

Джерело: складено автором.
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