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МОДЕРНІЗАЦІЯ ІНСТИТУЦІЙНОГО ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ 

УПРАВЛІННЯ РОЗВИТКОМ КАДРОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ 
В УМОВАХ ЦИФРОВОЇ ЕКОНОМІКИ 

 
У статті досліджено необхідність модернізації інституційного забезпечення управління кадровим потенці-

алом в умовах цифрової трансформації. Метою дослідження є обґрунтування необхідності оновлення інститу-
ційних елементів систем управління розвитком кадрового потенціалу у контексті інноваційного розвитку та 
зростаючого попиту на фахівців, що володіють цифровими компетентностями. Методологічною основою дос-
лідження виступають системний та інституційний підходи, що дозволили комплексно проаналізувати взаємо-
дію формальних і неформальних інститутів із сучасними HR-стратегіями. У роботі підкреслено, що формальні 
інститути (законодавство, нормативні акти, стандарти освіти) мають доповнюватися розвитком неформа-
льних інститутів (корпоративна культура, цінності та цифрові практики взаємодії). Особливу увагу приділено 
інтеграції освітніх установ, бізнес-структур і державного управління у формуванні робочої сили, здатної ефе-
ктивно функціонувати в цифровому середовищі. Акцентовано на необхідності впровадження інноваційних мо-
делей зайнятості, зокрема дистанційної та гібридної праці, як відповіді на виклики цифровізації. Практичне 
значення дослідження полягає у визначенні стратегічних напрямів модернізації інституційного забезпечення уп-
равління розвитком кадрового потенціалу в організаціях, що забезпечують їх адаптивність і стійкість в умовах 
швидких цифрових змін. Отримані результати можуть бути корисними для HR-фахівців, розробників політик і 
дослідників, зацікавлених у модернізації ринку праці та розвитку кадрового потенціалу. 

Ключовi слова: кадровий потенціал, людські ресурси, інституційне середовище, управління, цифровізація, 
цифрові компетентності. 

 
MODERNIZATION OF INSTITUTIONAL SUPPORT FOR HUMAN RESOURCE 

DEVELOPMENT MANAGEMENT IN THE DIGITAL ECONOMY 
 

The article explores how institutional mechanisms for developing human potential have evolved and modernised in 
the context of rapid digital transformation. The study aims to highlight the urgent need to adapt the institutional structures 
of HR management in response to the challenges and opportunities posed by digital technologies, automation and 
evolving labour organisation patterns. The relevance of the topic is determined by the growing demand for digital 
competencies, the transition to hybrid employment models and the need for collaboration between educational 
institutions, businesses and public authorities. Methodologically, the study takes a combination of institutional, systemic, 
and functional approaches to gain a thorough understanding of the dual nature of institutional frameworks – both formal 
and informal – and their impact on personnel management practices within the digital economy. 

The article distinguishes between formal institutions, such as legal acts, government regulations, professional 
education standards and administrative HR procedures, and informal institutions, such as organisational culture, social 
norms, values and unwritten behavioural codes. It argues that effective personnel development in the digital age requires 
a combination of these two institutional dimensions: while formal instruments ensure regulatory consistency, informal 
ones provide flexibility and adaptability. Particular attention is paid to the role of digital platforms, artificial intelligence, 
and remote working tools in shaping new norms of interaction, performance evaluation, and professional development. 
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Furthermore, the research emphasises the importance of creating an institutional ecosystem that encourages lifelong 
learning, reskilling, and cross-sector mobility. It also addresses barriers such as institutional inertia, digital inequality, 
and insufficient alignment between educational content and labour market demands. To enhance institutional 
adaptability, the paper proposes a set of strategic recommendations, including updating national qualification 
frameworks, promoting public-private partnerships in education, incorporating digital skill matrices into HR strategies, 
and encouraging innovation-driven corporate policies. 

The study's practical significance lies in providing enterprises and HR professionals with guidelines for modernising 
their institutional environment and human capital development mechanisms. The results could inform labour and 
educational policies, while also providing a framework for further academic research into institutional dynamics in the 
digital age. 

Keywords: HR potential, human capital, institutional environment, management, digitalisation, digital skills. 
JEL classification: D02, E24, J24, M12. 
 
Постановка проблеми. У процесі активного впро-

вадження цифрових технологій змінюються підходи 
до управління розвитком кадрового потенціалу все бі-
льше трансформуються, спричиняючи відхід від тра-
диційних моделей менеджменту персоналу, характер-
них для індустріального періоду. Цифрова економіка 
характеризується стрімким розвитком інформаційно-
комунікаційних технологій, появою гнучких організа-
ційних структур управління, значущістю інтелектуаль-
ного капіталу та потребою в безперервному розвитку 
та оновленні компетентностей персоналу. В таких умо-
вах традиційні моделі менеджменту персоналу втрача-
ють ефективність, що зумовлює також потребу в моде-
рнізації інституційного забезпечення цієї сфери. 

Ефективне управління розвитком кадрового потен-
ціалу в умовах цифрової економіки неможливе без які-
сного оновлення нормативно-правового, організацій-
ного та інфраструктурного елементів інституційного 
середовища. Інституційні зміни повинні враховувати 
нові вимоги до персоналу, такі як цифрова грамот-
ність, гнучкість, здатність до швидкої адаптації та без-
перервного навчання. Водночас державна політика у 
сфері розвитку кадрового потенціалу має виступати 
каталізатором змін, сприяючи створенню сприятли-
вого середовища для інноваційного розвитку персо-
налу та впровадження цифрових технологій в управлі-
нські процеси. 

Недостатня адаптованість існуючих інституційних 
механізмів до викликів цифрової трансформації спри-
чиняє низку проблем: зниження мотивації працівників, 
відтік кваліфікованих кадрів, невідповідність між ная-
вними і потрібними навичками, слабку інтеграцію ци-
фрових інструментів в HR-системи. Зазначене обумов-
лює необхідність наукового аналізу та переосмислення 
інституційного забезпечення управління розвитком ка-
дрового потенціалу як на макро-, так і на мікрорівнях. 

Таким чином, важливим нині є формування теоре-
тичних засад та розробка прикладних рішень, спрямо-
ваних на модернізацію інституційного забезпечення 
управління розвитком кадрового потенціалу організа-
цій в умовах цифрової економіки, з урахуванням вимог 
до професійних компетентностей персоналу і впрова-
дження новітніх цифрових управлінських технологій. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Пробле-
матика інституційного забезпечення управління розви-
тком кадрового потенціалу набуває особливої актуаль-
ності в умовах цифрової трансформації економіки та 

суспільства. Проведений аналіз джерел свідчить про 
значну увагу науковців до формальних і неформальних 
інституцій, цифрових моделей управління персоналом, 
ролі корпоративної культури, державної політики та 
міжнародних стандартів. 

Формальні та неформальні інститути як основа фу-
нкціонування соціально-трудових відносин досліджу-
ються у працях Колядича О.І. та Погорєлова С.Б. [1], а 
також у монографії Норта Д. [2] – засновника інститу-
ціоналізму. Ці праці підкреслюють значення не тільки 
правових норм, а й поведінкових звичок та соціальних 
очікувань у менеджменті персоналу. 

В дослідженнях Естрін С., Превезер М. [3] та Ху-
анг К., Гембл Дж. [4] доповнюють цю тезу емпірич-
ними спостереженнями ролі неформальних інституцій 
у країнах із трансформаційною економікою (країнах 
БРІКС та, зокрема, Китаю), демонструючи вплив куль-
турних і неформальних норм на HRM-практики та за-
доволеність працівників. 

Рязанов М.Р. [5] розглядає вплив кадрової політики 
на конкурентоспроможність ЗВО, а Кифяк В.І. та 
Карп А.Г. [6] розглядають інституційні підходи в кон-
тексті корпоративного управління. Вони акцентують 
на необхідності адаптації інституцій до нових викли-
ків, включно з цифровізацією. 

Аспекти цифровізації в контексті інституційного 
забезпечення управління персоналом детально дослі-
джуються в працях Омельяненка М., Цзін Ц. [7], де ро-
зглянуто нові бізнес-моделі управління персоналом в 
координатах цифрової економіки, а також Дяків О. та 
ін. [8], які зосереджуються на інноваційних підходах 
до управління талантами в умовах цифрової трансфор-
мації. 

Кастельс М. [9] у своїй праці окреслює трансфор-
мацію трудових відносин під впливом інформаційних 
технологій, що безпосередньо корелює з цифровіза-
цією управління персоналом. 

Інституційні зміни на макроекономічному рівні 
аналізуються Губановою Н.Н. [10], яка висвітлює не-
обхідність реформ у державній політиці у сфері циф-
рової економіки. Неформальне інституційне забезпе-
чення управління персоналом розглянуто у статті Кри-
кавського Є.В. та Калинець К.С. [11], де простежу-
ється тісний зв’язок між корпоративною культурою та 
залученістю персоналу. 

Щупаківський Р.В. [12] та Гордієнко Є.П. з Соко-
ловською М.В. [13] аналізують роль держави та 
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ринкових змін як результату інституційної трансфор-
мації в цифровому розвитку, що впливає на моделі 
праці, зайнятості та регулювання. 

Попри зростаючий науковий інтерес до питань ін-
ституційного забезпечення управління кадрової полі-
тики в умовах цифровізації, досі залишається невирі-
шеним комплекс проблем, пов’язаних з недостатнім 
осмисленням ролі інституцій у трансформації кадрової 
політики, обмеженим впровадженням цифрових ін-
струментів управління персоналом, слабкою інтегра-
цією між державою, бізнесом і освітнім середовищем, 
а також фрагментарним урахуванням міжнародних 
стандартів ефективності в системі публічного управ-
ління персоналом. 

Мета статті – формування теоретичних засад та ро-
зробка прикладних рекомендацій щодо модернізації 
інституційного забезпечення системи управління роз-
витком кадрового потенціалу організацій в умовах ци-
фрової економіки, з урахуванням трансформації трудо-
вих ресурсів, змін у структурі професійних компетент-
ностей персоналу і впровадження сучасних цифрових 
інструментів управління. 

Виклад основних результатів дослідження. Циф-
ровізація економіки трансформує традиційні уявлення 
про кадровий потенціал організацій, створюючи нові 
вимоги до його структури, змісту та управлінських ме-
ханізмів. Відповідно зростає значення інституційного 
забезпечення як чинника, що визначає спроможність 
організацій адаптуватися до цифрових змін, форму-
вати необхідні компетентності персоналу та забезпечу-
вати ефективну взаємодію в цифровому середовищі. 

В умовах цифрової економіки кадровий потенціал 
розглядається як динамічна система, що включає циф-
рові та соціальні навички, інноваційність персоналу і 
його здатність до постійного професійного зростання. 
На думку Рязанова М. Р., кадровий потенціал слід тра-
ктувати як стратегічний ресурс [5], який може ефекти-
вно реагувати на виклики цифрової трансформації у 
сферах освіти й виробництва. 

Дослідження Кифяка В.І. та Карп А.Г. [6] свідчить 
про те, що вирішальне значення для впровадження ци-
фрових стратегій розвитку підприємства й посилення 
його кадрового потенціалу має формування відповід-
ного інституційного середовища. 

Система інституційного забезпечення розвитку ка-
дрового потенціалу має ключове значення для побу-
дови успішної кадрової політики, здатної гнучко реа-
гувати на виклики цифрової економіки. У науковій лі-
тературі інституційне забезпечення розглядається як 
сукупність формальних і неформальних норм, правил, 
організаційних структур і механізмів, які регулюють 
функціонування системи управління персоналом [2]. 

Згідно з концепцією Норта Д., інститути є «прави-
лами гри» в суспільстві, які визначають взаємодію між 
економічними агентами, а інституційні зміни виступа-
ють рушіями еволюції соціально-економічних систем 
[2]. У контексті управління розвитком кадрового поте-
нціалу інститути виконують координуючу роль між 
ринковими потребами у кваліфікованому персоналі, 
цілями розвитку організації та можливостями системи 

професійної підготовки. 
У науковому дискурсі виділяють формальне та не-

формальне інституційне забезпечення. До формальних 
інститутів належать законодавчі акти, урядові про-
грами, освітні стандарти та регламентовані процедури 
управління персоналом. Водночас, неформальні інсти-
тути охоплюють елементи корпоративної культури, 
внутрішню кадрову політику, систему цінностей і со-
ціальні норми взаємодії в межах організації 
[1; 3; 4; 11]. 

Управління розвитком кадрового потенціалу в умо-
вах цифрової економіки потребує оновлення інститу-
ційних механізмів, орієнтованих на розвиток цифро-
вих компетентностей працівників, впровадження інно-
ваційних моделей зайнятості (наприклад, дистанційної 
роботи), а також посилення інтеграції між системою 
освіти, бізнесом і державою [7; 8]. Зокрема, у працях 
Кастельса М. наголошується, що у мережевому суспі-
льстві інституційні зміни мають супроводжувати тран-
сформацію трудових відносин, забезпечуючи гнуч-
кість та адаптивність організаційних структур [9]. 

Методологічна основа дослідження інституційного 
забезпечення управління розвитком кадрового потен-
ціалу передбачає інтеграцію системного, інституцій-
ного, функціонального та компетентнісного підходів. 
Застосування системного підходу дає змогу розглядати 
кадровий потенціал як динамічний елемент організа-
ційної структури, що перебуває у взаємозв’язку з ін-
шими її компонентами. Інституційний підхід дозволяє 
здійснити аналіз нормативно-правових засад кадрової 
політики, а компетентнісний акцентує увагу на розви-
тку знань, умінь і поведінкових характеристик персо-
налу, що набуває особливої актуальності в умовах ци-
фрової економіки. 

Отже, теоретико-методологічна база інституцій-
ного забезпечення управління розвитком кадрового 
потенціалу в умовах цифрової економіки є міждисцип-
лінарною за своєю сутністю й потребує всебічного ана-
лізу як формальних, так і неформальних чинників, які 
визначають ефективність формування та реалізації ка-
дрового потенціалу сучасних організацій. 

У сучасних умовах цифрової трансформації еконо-
міки України інституційне середовище управління ро-
звитком кадрового потенціалу зазнає суттєвих змін. Ці 
зміни обумовлені необхідністю адаптації до нових те-
хнологічних викликів, що вимагає перегляду існуючих 
структур, процесів та нормативно-правової бази [10]. 

Інституційне забезпечення управління розвитком 
кадрового потенціалу в Україні включає основні скла-
дові – законодавчу та нормативно-правову систему, ві-
дповідні організаційні механізми, а також систему ви-
щої та професійної освіти. Однак, як відзначають нау-
ковці, чинні інститути не повністю відповідають су-
часним вимогам цифрової економіки. Зокрема, актуа-
льною залишається необхідність перегляду та модерні-
зації нормативно-правового забезпечення з метою ус-
пішної інтеграції цифрових технологій у процеси уп-
равління персоналом [10; 14]. 

В Україні інституційне забезпечення управління 
розвитком кадрового потенціалу формується 
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нормативно-правовою системою, що включає понад 
650 актів: 37 законів, понад 200 указів Президента, бі-
льше 400 нормативно-правових документів Кабінету 
Міністрів, тощо.  

Попри значний обсяг нормативно-правових актів, 
існує низка викликів: 
− диспропорції між потребами ринку праці й 

підготовкою кадрів, що призводить до неефективного 
використання ресурсів; 
− відсутність дієвого механізму державного 

замовлення, що гарантував би випускникам робочі мі-
сця; 
− недостатня інтеграція стандартів ЄС у 

HR-управління, попри започаткування програми адап-
тації до стандартів ЄС та проведення міжнародних 
проектів, наприклад за участю Канади [15-17]. 

Загалом, українське законодавство містить фунда-
ментальні засади для розвитку кадрового потенціалу, 
проте ефективність діяльності інституцій залишається 
низькою, що стримує забезпечення його відповідності 
потребам цифрової економіки. 

Ключові бар’єри модернізації інституційного за-
безпечення управління розвитком кадрового потенці-
алу в умовах цифрової економіки можна виявити у по-
рівняльному аналізі з практиками країн ЄС/OECР. Зо-
крема, можемо порівняти фактичний стан справ в Ук-
раїні з низкою країн, де переважає інтегроване управ-
ління, націлене на продуктивність, прозорість і цифро-
візацію. Наприклад, моделі Фінляндії та Данії відзна-
чаються високою спеціалізацією службовців та розви-
неною системою професійних навчальних траєкторій. 
В Естонії відбувається впровадження електронного 
урядування і прозорих процедур кадрового відбору, 
що сприяє швидкому реагуванню на зміни ринку праці. 

Дані в таблиці 1, сформовані за індексами, які хара-
ктеризують ступінь цифровізації та інституційної ефе-
ктивності, демонструють, що серед країн ЄС Данія, Ес-
тонія, Нідерланди та Фінляндія демонструють найвищі 
показники в обох вимірах одночасно. Україна їм відчу-
тно поступається, попри перші позиції за окремими 
складовими EGDI, що свідчить про потребу в глибокій 
модернізації інституційного середовища, зокрема че-
рез цифрову трансформацію HR-процесів.  

 
Таблиця 1 

Порівняльний аналіз цифрового та інституційного розвитку України та окремих країн ЄС (2023/2024) 

Країна 

DESI 2023 
(Digital Economy 
and Society Index, 

%) 

EGDI 2024 (E-
Government 
Development 
Index, місце) 

OSI 2024 
(Online Services 
Index, місце се-
ред європейсь-

ких країн) 

EPI 2024 (E-
Participation 
Index, місце) 

BTI 2024 (Status 
Index, /10) 

Україна 40,4 30 3 1 6,51 

Польща 44,3 37  24 42 7,77 

Нідерланди 82,7  10 6 12 n/a 

Фінляндія 82,0 9 8 19 n/a 

Угорщина 58,9 59 33 78 6,56 

Данія 69,6 1 1 2 n/a 

Естонія 62,6 2 2 7 9,52 

Джерело: сформовано авторами за даними [18-21]  
 
Зокрема, Україна за індексом DESI 2023 (показник 

громадян, що володіють базовими цифровими навич-
ками) становить 40,4% [18] на фоні середнього євро-
пейського показника у 55,6 % [19], відстаючи від зга-
даних вище країн. За EGDI Україна демонструє знач-
ний прогрес – 30-те місце у світовому рейтингу та 3-те 
за онлайн-сервісами. Оцінка якості інститутів в Укра-
їні за BTI (6.51/10) свідчить про їх середній рівень, що 
є нижчим рівня країн Західної та Північної Європи. 

Отже, на фоні країн ЄС, Україна має достатню нор-
мативну базу для управління розвитком кадрового по-
тенціалу, однак вона потерпає від слабкої координації, 
фрагментарності HR-інституцій та недостатньої 

цифрової орієнтації. Порівняння з практиками країн 
ЄС та OECР виявляє ключові прогалини у стратегіч-
ному кадровому плануванні, професійній підготовці, 
адаптації KPI-систем та цифровізації державної слу-
жби. Наприклад, звіт ОЕСР 2024 року виділяє кадрову 
політику як центральний елемент шести принципів пу-
блічного адміністрування, що мають бути імплементо-
вані для прогресу в євроінтеграції. Усунення цих роз-
ривів є пріоритетним для подальшого розвитку інсти-
туційного середовища управління персоналом в умо-
вах цифрової економіки. 

Загалом, в Україні основними проблемами інститу-
ційного забезпечення управління розвитком кадрового 
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потенціалу в умовах цифрової економіки є: 
1. Застаріла нормативно-правова база: багато 

законодавчих актів не враховують специфіку цифрової 
економіки, що ускладнює впровадження новітніх тех-
нологій у процеси управління кадрами [10]. 

2. Недостатній розвиток цифрових компетен-
тностей: спостерігається нестача кваліфікованого пер-
соналу, який володіє сучасними цифровими компетен-
тностями, що ускладнює впровадження інноваційних 
рішень в організаціях [14]. 

3. Низький рівень інтеграції цифрових техно-
логій: значна частина організацій не має ані належної 
матеріально-технічної бази, ані чіткого стратегічного 
бачення для ефективного застосування цифрових 

технологій в управлінні розвитком кадрового потенці-
алу [12]. 

4. Відсутність єдиної стратегії цифровізації: 
попри зростаючий попит на фахівців, які володіють ци-
фровими компетентностями, в Україні відсутня цілісна 
національна стратегія, яка б системно регулювала про-
цеси управління розвитком кадрового потенціалу в 
умовах цифрової економіки  [10; 13]. 

Модернізація інституційного забезпечення управ-
ління розвитком кадрового потенціалу в умовах циф-
рової економіки має базуватися на системному підході 
до трансформації правових, організаційних та освітніх 
інструментів, які формують ефективне функціону-
вання системи управління (рис. 1). 

 

 
Рис. 1. Модернізація інституційного середовища управління розвитком кадрового потенціалу організацій 

в умовах цифрової економіки 
Джерело: сформовано авторами 

 
Основними напрямами модернізації можна встано-

вити: 
1. Актуалізацію стану нормативно-правової сис-

теми. 
Сучасні умови цифрової економіки потребують як 

створення нових, так і адаптацію існуючих законодав-
чих та нормативно-правових актів. Особливу увагу 
слід приділяти питанням цифрової безпеки, правового 
регулювання нестандартних форм зайнятості (зокрема, 
гіг-праці та дистанційної роботи), а також визначенню 

правового статусу цифрових компетентностей. 
2. Інституційну інтеграцію цифрових платформ. 
Цей напрям включає впровадження державних і ко-

рпоративних інформаційно-аналітичних рішень для 
управління персоналом, зокрема систем для монітори-
нгу, оцінки та розвитку кадрового потенціалу. Важли-
вою вимогою є забезпечення інтероперабельності між 
відповідними системами публічного та приватного се-
кторів, що сприятиме більш ефективному обміну да-
ними та координації їх дій. 

Цифрова економіка Управління розвитком 
кадрового потенціалу 

Інституційне забезпе-
чення 

- Нормативно-пра-
вова база. 
- Державні програми. 
- Стандарти освіти. 
- Корпоративна куль-
тура. 
- Ціннісні орієнтації. 
- Корпоративна куль-
тура. 

Напрями модернізації 

- Нормативно-правове 
оновлення.  
- Інституційна інтеграція 
цифрових платформ.  
- Формування цифрових 
компетентностей персо-
налу.  
- Інституційна підтримка 
гнучких форм зайнятості.  
- Розвиток публічно-при-
ватного партнерства. 
- Децентралізація управ-
ління розвитком кадро-
вого потенціалу.  
- Моніторинг та 
оцінювання ефективності 
інституційних рішень. 

Виклики цифрової 
трансформації 

- Актуальність нор-
мативно-правової 
бази. 
- Наявність єдиної 
національної стра-
тегії. 
- Розвиненість циф-
рових компетентно-
стей персоналу. 
- Рівень інтеграції 
цифрових технологій. 

Ризики зниження 
рівня кадрового по-

тенціалу 
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3. Формування та розвиток цифрових компе-
тентностей персоналу. 

Вимагає впровадження системи безперервної 
освіти, спрямованої на формування управлінських, ци-
фрових та аналітичних навичок персоналу, що є крити-
чно важливими для ефективної діяльності в умовах ци-
фрової економіки. 

4. Інституційне забезпечення гнучких форм 
зайнятості. 

Передбачає вдосконалення нормативно-правових 
механізмів і організаційних систем для підтримки дис-
танційної, проєктної та гнучкої зайнятості, що підви-
щить адаптивність ринку праці та відповідність сучас-
ним тенденціям. 

5. Розвиток державно-приватного партнерс-
тва у сфері цифровізації управління персоналом. 

Розвиток такого партнерства дозволить залучати 
інноваційні рішення, цифрові сервіси та експертизу 
приватного сектору в систему публічного управління 
персоналом. 

6. Децентралізацію управління розвитком кадро-
вого потенціалу. 

Забезпечення розширення повноважень регіональ-
них органів влади у сфері професійної перепідготовки, 
прогнозування кадрових потреб та адаптації освітніх 
програм відповідно до специфіки місцевих ринків 
праці. 

7. Моніторинг та оцінювання ефективності ін-
ституційних рішень. 

Формування національної системи ключових пока-
зників ефективності (KPI) для оцінювання 

ефективності кадрової політики в умовах цифрової 
економіки сприятиме оперативному перегляду та вдо-
сконаленню державних стратегій і програм. 

Висновки. У цілому модернізація інституційного 
забезпечення має стати ключовим елементом глибокої 
цифрової трансформації управлінських процесів, ство-
рити сприятливі умови для розвитку кадрового потен-
ціалу та сприяти підвищенню конкурентоспроможно-
сті національної економіки. 

У результаті проведеного дослідження з’ясовано, 
що ефективність управління розвитком кадрового по-
тенціалу тісно пов’язана зі спроможністю інституцій 
адаптуватися до нових реалій цифрової економіки, що 
охоплює не лише технологічні інновації, а й суттєві 
зміни в організаційній та регуляторній сферах. 

Отримані висновки вказують на те, що модерніза-
ція інституційного забезпечення управління розвитком 
кадрового потенціалу повинна розглядатися як пріори-
тетний вектор соціально-економічного розвитку дер-
жави в умовах цифрової економіки. Її реалізація дозво-
лить підвищити гнучкість ринку праці, зростання про-
дуктивності праці й забезпечити сталість людського 
розвитку в умовах цифровізації. 

З огляду на виявлені проблеми та сучасні тренди 
цифрової трансформації, для подальших наукових до-
сліджень перспективним є розвиток міждисциплінар-
ного підходу, що поєднує елементи державного управ-
ління, цифрової економіки, поведінкових наук і HR-
аналітики для формування адаптивної, прозорої та 
ефективної системи управління розвитком кадрового 
потенціалу в Україні. 
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