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САМОМЕНЕДЖМЕНТ ТА ЦИФРОВІ ТЕХНОЛОГІЇ ЯК ІНСТРУМЕНТИ 

ПІДВИЩЕННЯ ЕФЕКТИВНОСТІ ПРАЦІ HR-ФАХІВЦІВ 
 

У статті розглянуто самоменеджмент і цифрові технології як засоби підвищення ефективності праці HR-
фахівців. На основі огляду джерел і емпіричного опитування HR-менеджерів провідних вітчизняних роботодав-
ців сфери послуг було сформовано структура розподілу робочого часу HR-менеджера за видами діяльності з 
переважанням рутинних та комунікаційних завдань та низкою часткою HR-аналітики та розвитку. Система-
тизовано напрями цифровізації та наведено матрицю «процес – інструмент – результат». Запропоновано сім 
показників, що характеризують рівень автоматизації HR-процесів та три рівні оцінювання, що дають змогу 
кількісно вимірювати ступінь автоматизації та виявляти ризики. Результати використано для формулювання 
рекомендацій щодо зменшення частки рутинних операцій, прискорення процедур і підвищення якості управлін-
ських рішень у HR-менеджменті. Окреслено можливості адаптації під галузеві особливості та розміри компа-
ній, а також подальшого розширення через інтегральний індекс для моніторингу прогресу. 

Ключові слова: HR-процеси, самоменеджмент, автоматизація, рівні оцінювання, чат-боти, онлайн-ін-
терв’ю. 

 
TIME MANAGEMENT AND DIGITAL TECHNOLOGIES AS INSTRUMENTS 

TO IMPROVE THE EFFICIENCY OF HR SPECIALISTS 
 

The article examines time management and digital technologies as instruments for improving the work efficiency of 
HR professionals. Based on a literature review and an empirical survey of HR managers from leading domestic service-
sector employers, we outline the structure of HR managers’ time allocation by activity types, with a prevalence of routine 
and communication tasks and a relatively low share of HR analytics and development. The study systematizes key 
directions of digitalization and presents a summary table in a “process–tool–result” matrix that aligns core HR processes 
with specific digital solutions and the expected effects. The table demonstrates practical outcomes of implementation: a 
unified electronic database, transparent planning and execution control, accelerated procedures with reduced manual 
work, confidential surveys, and a lower impact of the human factor. It also argues that time management is a key 
precondition of individual productivity in HR, ensuring purposeful planning, task prioritization, and disciplined 
execution. Well-developed time-management skills increase resilience to stress and workload, reduce time losses and 
errors, and thereby improve the quality of service for employees and candidates. Combining time management with digital 
tools creates a synergistic effect: individual organization amplifies the benefits of automation, while automation supports 
the stability of personal work practices. The paper proposes seven indicators that characterize the level of HR process 
automation and three evaluation levels (low, medium, high) enabling quantitative measurement and early risk detection. 
The practical applicability of the method is demonstrated through setting target values, comparing units over time, 
prioritizing investments, and planning stages of digital improvement. The results inform recommendations to reduce 
routine operations, accelerate procedures, and improve the quality of managerial decision-making in HR management, 
with adaptation options for different industries and company sizes, as well as further extension via an integral index for 
progress monitoring. 

Keywords: HR processes, self-management, automation, assessment levels, chatbots, online interviews. 
JEL classification: J01, J08, J53. 
 
Постановка проблеми. У сучасних умовах стрім-

кого зростання вимог до ефективності праці, динаміч-
них змін ринку праці, віддалених форм зайнятості та 

високої конкуренції за кваліфіковані кадри самомене-
джмент, автоматизація HR-процесів та використання 
ШІ стає не просто тенденцією, а необхідністю, що 
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суттєво трансформує підходи до роботи з людськими 
ресурсами. HR-підрозділи щодня виконують велику кі-
лькість важливих, але рутинних операцій таких як пе-
ревірка резюме, ведення обліку заробітної плати та со-
ціальних пільг, управління продуктивністю праці, ор-
ганізація процесів навчання тощо. 

Саме тому актуальним є системне дослідження су-
часних тенденцій та статистичних даних, що характе-
ризують автоматизацію HR-сфери та самоменеджме-
нту з метою надання практичних рекомендацій щодо 
підвищення ефективності управлінських процесів. 

Аналіз наукових досліджень і публікацій. Проду-
ктивність праці завжди була предметом уваги з боку як 
вітчизняних так і закордонних вчених, а в сучасних 
умовах цифровізації стала ще більш актуальною, оскі-
льки визначається поєднанням теорії HR, практик са-
моменеджменту та автоматизації. Кравчук О.І. формує 
засади цифрового HR та аналітики [1]. Варіс І.О. звер-
тає увагу на оцифрування процесів та інтеграцію да-
них. Куйбіда В. В. робить акцент на засадах цифрові-
зації HR у держсекторі. D. Ulrich та D. Kryscynski ви-
значають компетенції HR-фахівців, що мають великий 
вплив на результативність та ефективність бізнесу [2]. 

Попри наявність напрацювань щодо показників ав-
томатизації HR-процесів, питання вимірювання ефек-
тивності застосування ШІ та інструментів самомене-
джменту лишається недостатньо формалізованим і по-
требує подальшого уточнення. 

Метою статті є систематизація напрямів автомати-
зації HR і засобів самоменеджменту, уточнення набору 
показників оцінювання ефективності та формування 
практичних рекомендацій для підвищення продуктив-
ності HR-підрозділів. 

Виклад основних результатів дослідження. В 
умовах стрімких змін ринку праці та поширення гібри-
дних форматів роботи підвищується роль цифрових ін-
струментів у HR і самоменеджменті. Актуальним стає 

не лише швидке закриття вакансій, а й прозорість про-
цесів, відтворюваність результатів і релевантне прий-
няття рішень. Для вітчизняних підприємств це має до-
даткове значення через необхідність підвищувати опе-
раційну стійкість, ефективно перерозподіляти ресурси 
та підтримувати залученість персоналу в умовах неви-
значеності. Цифровізація HR-процесів дає змогу змен-
шити ручну працю, скоротити час циклів і мінімізу-
вати ризики помилок, що прямо впливає на якість сер-
вісу для співробітників і кандидатів. Системний підхід 
до вимірювання зрілості таких процесів дозволяє порі-
внювати підрозділи, визначати «вузькі місця» та пла-
нувати інвестиції в автоматизацію з прогнозованим 
ефектом. Саме тому емпіричне дослідження практик 
вітчизняних роботодавців є своєчасним і практично 
значущим для формування дорожньої карти удоскона-
лення HR-процесів. 

Проаналізувавши сервіс з пошуку роботи Work.ua 
[3] було відібрано 5 компаній, які пропонують найбі-
льшу кількість вакансій і відповідно мають великий 
штат HR-менеджерів, а саме ТОВ «Фора», ТОВ «Нова 
пошта», лінія магазинів Eva, мультимаркет «Аврора», 
Фосктрот. Дослідження проведено методом анкетного 
опитування серед HR-менеджерів вище наведених ук-
раїнських компаній. Розмір вибірки 40 спеціалістів, які 
безпосередньо задіяні у процесі пошуку та відбору ка-
дрів, а саме HR-менеджери, фахівці відділів кадрів, ре-
крутери, менеджери із навчання та розвитку, що забез-
печує достатній рівень репрезентативності для якіс-
ного аналізу. Респондентам запропоновано через 
Google Forms оцінити частку часу, витрачену на осно-
вні напрями діяльності. Участь в анкетуванні була до-
бровільною та анонімною, що гарантувало достовір-
ність і неупередженість отриманих відповідей. Обро-
бка даних здійснена методом середніх арифметичних з 
побудовою діаграми (рис. 1). 

 

 
Рис. 1. Структура розподілу робочого часу HR-менеджера за видами діяльності 

Джерело: розроблено автором на основі [4, 5] 
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Переважання рутинних (ведення документації, ли-
стування, звіти, облік зарплат і пільг) і комунікаційних 
завдань (дзвінки, зустрічі з керівниками, узгодження, 
листування) у структурі робочого часу HR-менеджера 
зумовлене високим рівнем адміністративного наванта-
ження, недостатньою автоматизацією HR-процесів та 
потребою постійної взаємодії з персоналом. Низька ча-
стка аналітики й розвитку свідчить про обмежені мож-
ливості стратегічного управління персоналом. 

Таким чином, є потреба у зміщенні фокусу діяльно-
сті HR-менеджерів із рутинних операцій на стратегічні 
напрями що може бути здійснено шляхом автоматиза-
ції кадрових процесів, зокрема впровадженням елект-
ронного документообігу, системи управління талан-
тами (HRM-системи) та інструменти планування часу, 
що дають змогу суттєво скоротити частку 

адміністративних завдань. Що, у свою чергу, підвищує 
продуктивність праці, якість прийняття рішень і рівень 
задоволеності працівників. 

Для зменшення відсотку рутинних операцій в ро-
боті HR-менеджера та підвищення його ефективності 
використаємо перелік інструментів, які наведено в 
табл. 1. 

Автоматизація та штучний інтелект формують нове 
уявлення про продуктивність праці, сприяють скоро-
ченню витрат і підвищенню стратегічної ролі HR-
служб у розвитку організацій. Згідно з аналітичними 
даними, використання автоматизованих HR-систем до-
зволяє компаніям скоротити час адаптації нових спів-
робітників до 80% і тим самим отримати значний еко-
номічний ефект. 

 
Таблиця 1 

Напрями автоматизації та самоменеджменту HR-підрозділів 
HR-процеси Інструменти Результат 

1. Єдина система обліку 
персоналу 

Інтегровані HR-системи (Zoho People, 
BambooHR, Workday, PeopleForce) 

Створюється єдина електронна база, у якій збері-
гаються всі дані про працівників, що усуває дуб-
лювання інформації і мінімізує паперову роботу. 

2. Інтеграція з системами 
управління завданнями 

Системи електронного управління 
проектами (Asana, Slack, Microsoft 
Teams) 

Дозволяє об’єднати кадрові процеси із завдан-
нями підрозділів (призначати відповідальних за 
адаптацію працівників, контролювати виконання 
кадрових процедур і відстежувати терміни їх ре-
алізації) 

3. Автоматизація комуні-
кацій і запитів 

Системи внутрішніх повідомлень, ко-
рпоративні боти (Slack-чат-бот, 
Microsoft Teams бот, Telegram бот) 

Працівники можуть надсилати запити на дові-
дки, відпустки, компенсації або іншу інформа-
цію у цифровій формі. Це скорочує час HR-
фахівців на рутинні відповіді та спрощує докуме-
нтообіг. 

4. Адаптаційні та навча-
льні модулі 

Освітні онлайн-платформи, внутрі-
шні тренінгові середовища (LMS, ві-
део модулі, чек-листи у Notion та 
Trello, автоматизовані сценарії) 

Дозволяють швидко ознайомлювати нових пра-
цівників із корпоративними правилами, навчаль-
ними матеріалами та службовими процедурами, 
що знижує навантаження на HR-відділ 

5. Анонімні опитування 
та оцінювання 

Електронні форми опитувань (Google 
Forms, Microsoft Forms, чат-бот опи-
тування) 

Забезпечують конфіденційне отримання відгуків 
і пропозицій від працівників, сприяючи відкри-
тості та покращенню внутрішнього клімату в ор-
ганізації. 

6. Цифрове зберігання 
документів 

Єдина платформа для обміну та архі-
вування кадрових документів (Notion, 
Confluence) 

Дозволяє HR-відділу створювати, зберігати та 
оновлювати електронні копії документів, забез-
печуючи швидкий пошук і контроль доступу. 

7. Електронне прове-
дення співбесід 

Автоматизовані системи поперед-
нього відбору (PeopleForce, 
CleverStaff) 

Формуються стандартизовані шаблони інтерв’ю, 
що дозволяє швидше оцінювати кандидатів і 
зменшує суб’єктивний вплив людського фак-
тору. 

Джерело: розроблено автором на основі [6, 7] 
 
Щоб оцінити саме рівень автоматизації, доцільно 

використовувати не загальні KPI продуктивності, а по-
казники, що враховують питому вагу процесів 
(Percentage share PH), які відбуваються із застосування 
ШІ, ботів, електронних сервісів та інших засобів авто-
матизації. Чим ближче значення цього показника до 

одиниці тим краще задіяні механізми використання ци-
фрових технологій в HR-процесах та самоменеджме-
нті. 

1. Питома вага працівників в електронній базі 
(Data completeness): 

 
𝑃𝑃𝐻𝐻𝐷𝐷𝐶𝐶 = Кількість записів у електронній базі

Загальна кількість працівників
× 100%            (1) 

 
Показник свідчить про частку працівників, що має 

коректно заведені картки в системі з обов’язковим за-
повненням усіх даних. Чим вищий цей показник тим 
менше помилок у документах і зарплаті, швидше 

робляться звіти та приймаються рішення. 
2. Питома вага HR-завдань вирішених через 

системи електронного управління проектами (Digital 
task adoption): 
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𝑃𝑃𝐻𝐻𝐷𝐷𝑇𝑇𝑇𝑇 = Кількість завдань створених в Asana/Slack/Teams
Загальна кількість завдань

× 100%    (2) 
 
Цей показник свідчить про частку завдань, що ви-

конуються «в системі», а не по пам’яті й листочках. 
Черги завдань зрозуміло структуровані, легше 

координувати виконання та витримувати дедлайни.  
3. Питома вага завдань вирішених за допо-

могою ботів (Bot containment rate): 
 

𝑃𝑃𝐻𝐻𝐶𝐶𝑅𝑅 = Кількість запитів,оброблених ботом
Загальна кількість запитів

× 100%    (3) 
 
Цей показник свідчить про частку запитів, які вирі-

шуються без людини. Вивільняє години HR-
менеджера, пришвидшує відповіді 24/7. 

4. Питома вага нових працівників, що пов-
ністю пройшли онбординг-модулі (Onboarding 
completion rate): 

 
𝑃𝑃𝐻𝐻𝑂𝑂𝑂𝑂 = Кількість нових працівники,що завершили всі модулі

Загальна кількість нових працівників
× 100%            (4) 

 
Показник відображає якість адаптації нових співро-

бітників. Вищі значення зазвичай супроводжуються 
меншою кількістю збоїв у процесах і нижчою плинні-
стю під час випробувального терміну. Це прямий 

індикатор того, що автоматизація (LMS, нагадування, 
чек-листи, е-підписи) працює. 

5. Питома вага позитивних відповідей у корот-
ких опитуваннях: 

 
𝑃𝑃𝐻𝐻𝑃𝑃𝑂𝑂𝑂𝑂 = Кількість позитивних відповідей 

Загальна кількість відповідей
× 100%    (5) 

 
Це індикатор настрою команди та якості HR-

процесів, чим вище значення тим менше нарікань та 
повторних звернень. 

6. Питома вага електронних документів у зага-
льному документообігу (eDocuments): 

 
𝑃𝑃𝐻𝐻𝑒𝑒𝑒𝑒𝑒𝑒𝑒𝑒 = Кількість електронних документів 

Загальна кількість документів
× 100%        (6) 

 
Це відсоток HR-документів, які створюються пов-

ністю онлайн та з використанням КЕП, що зменшує ви-
користання паперу, ручної роботи та пришвидшує 

погодження документів. 
7. Питома вага онлайн інтерв’ю: 

 
𝑃𝑃𝐻𝐻𝑂𝑂𝑂𝑂 = Кількість електронних документів 

Загальна кількість інтерв’ю
× 100%    (7) 

 
Визначає, яку частину співбесід HR-менеджер про-

водить онлайн, що пришвидшує узгодження вакансій, 
розширює географію кандидатів і зазвичай зменшує 
час закриття вакансії. 

Запропоновані показники (1) – (7) мають частковий 

характер і вимірюються у відсотках, тому їх зручно ін-
терпретувати через порогові значення, що відображено 
у табл. 2 за допомогою трьох рівнів оцінки. 

 

 
Таблиця 2 

Рекомендована шкала оцінки рівня автоматизації HR-процесів та самоменеджменту 

№ Показник Низький рі-
вень 

Середній рі-
вень 

Високий рі-
вень 

1 Питома вага працівників в електронній базі (PHDC) до 95% 95–98% більше 98% 

2 Питома вага HR-завдань вирішених через системи електрон-
ного управління проектами (PHDTA) до 50% 50%–70% більше 70% 

3 Питома вага завдань вирішених за допомогою ботів (PHCR) до 35% 35%–50% більше 50% 

4 Питома вага нових працівників, що повністю пройшли онбор-
динг-модулі (PHOC) до 80% 80%–85% більше 85% 

5 Питома вага позитивних відповідей у коротких опитуваннях 
(PHPOS) до 60% 60%–70% більше 70% 

6 Питома вага електронних документів у загальному докумен-
тообігу (PHeDOC) до 50% 50%–70% більше 70% 

7 Питома вага онлайн інтерв’ю (PHOI) до 40% 40%–60% більше 60% 
Джерело: розроблено автором на основі [7, 8] 
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Низький рівень свідчить про епізодичне або фраг-
ментарне використання цифрових інструментів в само-
менджменті та HR-процесах. Середній рівень відобра-
жає стабільне використання цифрових рішень у клю-
чових HR-процесах, але без повного охоплення. 

Високий рівень означає зрілу цифрову практику са-
моменеджменту та HR-процесів, де більшість операцій 
відбуваються онлайн у системі, а людина зосереджу-
ється на контролі та ухваленні рішень. 

Граничне значення низького, середнього та висо-
кого рівнів визначено за принципами керованості про-
цесу, технічної досяжності інструментів та ефекту від 
впровадження в діяльність підприємства. Для кожного 
показника високий рівень встановлено там, де HR-
процеси керовані та відтворювані, більшість операцій 
виконуються в цифрових інструментах та коливання 
показника мінімальні. Середній такий собі перехідний 
стан де значна HR-процесів уже автоматизована, але є 
вузькі місця де операції здійснюються вручну. Низь-
кий рівень свідчить про те, що процес погано керова-
ний, присутні нестабільні показники від місяця до мі-
сяця, що зону операційних ризиків з помилками, затри-
мками та повторними зверненнями. 

Таким чином, запропонована система показників 
дає змогу кількісно оцінювати рівень автоматизації 
HR-процесів і практик самоменеджменту, а не обмежу-
ватися загальними судженнями. Вона забезпечує мож-
ливість внутрішньої оцінки стану робіт, установлення 
цільових значень і порівняння результатів між підроз-
ділами та в різні періоди, пов’язуючи заходи з очікува-
ним ефектом від скорочення тривалості операцій, зме-
ншення частки ручної праці, підвищенням стабільно-
сті сервісу. За допомогою цих показників можна впо-
рядковувати інформацію для керівництва, відстежу-
вати виконання встановлених термінів і вимог якості, 
планувати послідовність цифрових удосконалень і об-
ґрунтовувати черговість інвестицій. 

Висновки. Узагальнивши результати дослідження 
можна зазначити наступне: 

1. Опитування HR-фахівців провідних віт-
чизняних роботодавців свідчить щодо переважання ру-
тинних та комунікаційних операцій у структурі робо-
чого часу HR-менеджера, а також недостатню частку 
аналітики та розвитку, що підсилює потребу в автома-
тизації та стандартизації HR-процесів. 

2. Систематизовано напрями цифровізації 
HR-процесів та інструменти самоменеджменту, зіста-
вивши кожен HR-процес із конкретними цифровими 
інструментами) та прикладами їх реалізації. 

3. Запропоновано набір з семи показників, 
які дозволяють кількісно оцінювати рівень автоматиза-
ції HR-процесів і практик самоменеджменту на підп-
риємстві. 

4. Для кожного показника наведено три рі-
вні автоматизації HR-процесів (низький, середній, ви-
сокий) з обґрунтованими межами значень, які відобра-
жають керованість процесів, можливості інструмента-
рію та потребу в подальшому вдосконаленні. 

5. Запропоновані показники не лише відо-
бражають ступінь цифрового охоплення HR-процесів, 
а й можуть буди індикаторами майбутніх проблем та 
допомагають швидко вжити заходів щодо їх усунення. 

6. Використання шкали оцінювання дозво-
ляє кількісно виміряти цифрову зрілість HR-процесів, 
задати цільові значення, порівнювати підрозділи між 
собою та пов’язувати кожну ініціативу з очікуваним 
результатом (швидші процеси, менше ручної роботи, 
стабільніший сервіс). 

7. Методика є універсальною, оскільки її 
можна адаптувати під будь-яку галузь і розмір підпри-
ємства, а за потреби доповнити інтегральним індексом, 
щоб швидко відстежувати прогрес як у межах компа-
нії, так і по групі підрозділів. 
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