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ЦИФРОВА ТРАНСФОРМАЦІЯ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ  
В УМОВАХ СТРАТЕГІЧНОЇ НЕВИЗНАЧЕНОСТІ:  

ПОРІВНЯЛЬНИЙ АНАЛІЗ HURMA SYSTEM ТА PEOPLEFORCE

DIGITAL TRANSFORMATION OF HUMAN RESOURCE MANAGEMENT  
UNDER STRATEGIC UNCERTAINTY: A COMPARATIVE ANALYSIS  

OF HURMA SYSTEM AND PEOPLEFORCE

У статті досліджуються концептуальні засади та практичні інструменти цифрової трансформації процесів 
управління людськими ресурсами в сучасних організаціях, що функціонують у високотехнологічних галузях. Розгляда-
ється перехід від традиційних моделей адміністрування персоналу до інтегрованих цифрових екосистем, які базують-
ся на хмарних технологіях та інтелектуальному аналізі даних. Особлива увага приділяється порівняльному аналізу 
функціональних можливостей популярних програмних рішень, що використовуються для автоматизації повного циклу 
управління талантами. Обговорюються питання стратегічного вибору між вітчизняними та міжнародними плат-
формами, враховуючи специфіку управління розподіленими командами. Аналізуються виклики та бар’єри, з якими сти-
каються компанії під час впровадження інноваційних технологій в умовах стратегічної невизначеності та кризових 
явищ в економіці.

Ключові слова: цифрова трансформація, управління персоналом, системи управління людськими ресурсами, 
автоматизація кадрових функцій, інтелектуальне управління персоналом, цифрова зрілість організації.

The dynamic development of the global digital economy and the escalation of competitive pressure in high-tech markets 
determine the critical relevance of the digital transformation of human resource management. In the modern business 
environment, characterized by extreme uncertainty and the necessity for rapid adaptation, traditional administrative methods of 
personnel management are losing their effectiveness. This research addresses the urgent need to reconsider the HR architecture 
of organizations through the integration of innovative technological solutions. The article focuses on the discussion of conceptual 
approaches to the formation of a unified digital workspace that ensures the continuity of HR processes. Special emphasis is placed 
on the functional evaluation of specialized software platforms designed to optimize recruitment, performance management, 
and organizational development. The discussion covers the problematic aspects of choosing specific technological tools that 
best align with the strategic goals of the business and the requirements for data protection. The paper explores the challenges 
associated with the implementation of cloud-based systems, specifically focusing on the integration of goal-setting methodologies 
and real-time analytical reporting. Furthermore, the study highlights the transformative role of data-driven insights in predicting 
workforce trends and enhancing decision-making accuracy. It emphasizes that the successful adoption of these technologies acts 
as a catalyst for maintaining operational stability during periods of socio-economic volatility. Particular attention is devoted 
to the necessity of developing digital competencies among managers and the formation of a new corporate culture capable of 
perceiving innovative changes. The discussion also includes the issue of organizational resilience in the context of remote work 
and the relocation of teams, where digital tools become the only mechanism for maintaining communication and productivity. 
The importance of a systematic approach to the implementation of intelligent management systems is argued as a basis for long-
term competitiveness in the information technology sector.

Keywords: digital transformation, human resource management, human resource management systems, HR automation, 
smart human resource management, digital maturity.

Постановка проблеми. Трансформація гло-
бального економічного простору під впливом тех-
нологічного прогресу зумовлює докорінну зміну 
підходів до управління людським капіталом. У су-

часних умовах цифровізація виступає не лише як 
інструмент технічного оновлення, а як стратегіч-
ний вектор розвитку, що визначає життєздатність 
підприємств у висококонкурентному середовищі 
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[13]. Для вітчизняного сектору інформаційних тех-
нологій, який функціонує в умовах екстремальної 
невизначеності та зовнішніх викликів, перехід до 
комплексних систем управління персоналом є кри-
тичною необхідністю для збереження операційної 
ефективності та забезпечення безперервності біз-
нес-процесів [5].

Важливість зазначеного завдання підсилюється 
тим, що цифровізація функцій управління персона-
лом сприяє формуванню гнучкого робочого серед-
овища, яке дозволяє ефективно координувати діяль-
ність працівників у дистанційному та гібридному 
форматах [3]. Впровадження спеціалізованого про-
грамного забезпечення (такого як Hurma System та 
PeopleForce) дозволяє автоматизувати повний жит-
тєвий цикл співробітника – від пошуку та залучення 
талантів до стратегічного управління результатив-
ністю та оцінювання внеску кожного працівника 
у досягнення спільних цілей організації [2].

Наукова та практична значущість проблеми по-
лягає у необхідності розроблення методологічних 
засад вибору та адаптації цифрових платформ, які 
здатні інтегрувати адміністративні функції з аналі-
тичними модулями та системами підтримки при-
йняття управлінських рішень [3]. Особливого зна-
чення це набуває для українських підприємств, де 
діджиталізація виступає головним чинником адап-
тації до кризових умов, спричинених пандемією та 
воєнним станом, що підтверджує нагальну потребу 
в оптимізації цифрових моделей управління [11].

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Про-
блема цифрової трансформації процесів управління 
персоналом перебуває у фокусі уваги багатьох ві-
тчизняних дослідників, що зумовлено стрімким пе-
реходом економіки на інноваційні рейки. У працях 
О. Дяків та співавторів [6] комплексно розглянуто 
виклики та можливості, які постають перед організа-
ціями в умовах діджиталізації, із особливим акцен-
том на роль штучного інтелекту та хмарних сервісів 
у підвищенні стратегічної гнучкості бізнесу. Автори 
зазначають, що успішна трансформація потребує не 
лише технологічного оновлення, а й розвитку циф-
рових компетенцій у працівників.

Теоретико-методологічні засади впровадження 
інноваційних технологій у сферу управління люд-
ськими ресурсами ґрунтовно опрацьовані у дослі-
дженнях Л. Ремньової та С. Хмелевського [8]. Ними 
обґрунтовано необхідність формування цифрового 
мислення як базису для сприйняття змін персона-
лом. Питання концептуалізації систем управління 
персоналом та їхньої здатності створювати інте-
гроване робоче середовище детально аналізуються 
у роботах І. Варіс, О. Кравчук та І. Бацман [2], де 
наголошується на переході від традиційного адміні-
стрування до стратегічного партнерства.

Важливим аспектом у контексті ефективності 
є розвиток концепції «розумного управління персо-
налом» (Smart HRM). Н. Саркісян та О. Гарафонова 
[9] на основі аналізу діяльності вітчизняних підпри-
ємств доводять, що використання інтелектуальних 
систем аналітики дозволяє суттєво знизити рівень 
плинності кадрів та підвищити рівень залученості 
працівників. Окрему увагу цифровізації процесу оці-
нювання як стратегічного напряму приділяє О. Пана-
сюк [7], пропонуючи алгоритми вибору програмного 
забезпечення для об’єктивізації результатів праці. 
Роль таких систем у побудові високоефективних сис-
тем організації праці досліджено М. Аровіною та 
Л. Терещенко [1], які пов’язують якість програмних 
рішень із загальною продуктивністю організації.

Проте, незважаючи на значний масив наукових 
напрацювань, у науковій літературі бракує при-
кладних порівняльних досліджень конкретних 
програмних комплексів, таких як Hurma System та 
PeopleForce, у розрізі їхньої функціональної від-
повідності потребам саме сектору інформаційних 
технологій. Більшість авторів розглядають HRM-
системи як загальний клас програмного забезпечен-
ня, не враховуючи галузеву специфіку (наприклад, 
інтеграцію із системами управління цілями та клю-
човими результатами або особливості аналітики для 
віддалених команд). Крім того, потребує додаткового 
вивчення питання вибору між вітчизняними рішен-
нями в умовах обмежених ресурсів та підвищених 
вимог до кібернетичної безпеки даних працівників.

Метою статті є здійснення комплексного порів-
няльного аналізу функціональних можливостей сис-
тем управління людськими ресурсами Hurma System 
та PeopleForce як ключових інструментів цифрової 
трансформації в українських компаніях сектору ін-
формаційних технологій, а також обґрунтування їх-
нього впливу на підвищення стратегічної ефектив-
ності управління персоналом.

Виклад основного матеріалу. Цифрова транс-
формація функцій управління персоналом у сучас-
них українських компаніях сектору інформаційних 
технологій еволюціонувала від простого впрова-
дження окремих інструментів до створення комп-
лексних екосистем. Як свідчать результати дослі-
джень [13; 11], саме цифровізація кадрових функцій 
стала ключовим фактором адаптації підприємств 
до роботи в умовах пандемії та воєнного стану. Це 
зумовлено зміною парадигми управління: від контр-
олю присутності на робочому місці до управління 
за результатами в інтегрованому цифровому серед-
овищі [3].

Основними напрямами цифровізації, що мають 
найбільший вплив на ефективність бізнесу, є:

1.	Автоматизація адміністративних процесів та 
кадрового діловодства. Використання хмарних сер-
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вісів дозволяє мінімізувати паперовий документо-
обіг та забезпечити доступ до кадрової інформації 
з будь-якої точки світу, що є критичним для розподі-
лених команд [4].

2.	Цифровізація рекрутингу та адаптації. Впро-
вадження інтелектуальних систем дозволяє форму-
вати автоматизовані воронки найму, що скорочує час 
на пошук спеціаліста та покращує досвід кандидата 
[2].

3.	Управління результативністю (Performance 
Management). Перехід від щорічного оцінювання до 
системи безперервного зворотного зв’язку та управ-
ління за цілями і ключовими результатами підвищує 
прозорість та мотивацію персоналу [6].

4.	Аналітика людського капіталу. Збір та обробка 
великих масивів даних дозволяє керівництву при-
ймати обґрунтовані рішення на основі прогнозних 
моделей, наприклад, ідентифікувати ризики звіль-
нення ключових співробітників ще до подання ними 
заяви [9].

Стратегічним ефектом впровадження таких сис-
тем, як зазначають Н. Саркісян та О. Гарафонова [9], 
є перетворення кадрового підрозділу з адміністра-
тивного центру витрат на стратегічного партнера 
бізнесу. На прикладі впровадження інтелектуальних 
систем у діяльності технологічних компаній (зокре-
ма «Інтелсофт Груп») встановлено, що перехід до 
моделі «розумного управління персоналом» дозво-
ляє знизити рівень плинності кадрів завдяки кращо-
му розумінню потреб працівників та вчасній корек-
ції управлінських впливів.

Водночас, успіх цифровізації безпосередньо 
залежить від рівня цифрової зрілості організації. 
В. Шукліна та В. Савченко [13] підкреслюють на-
явність значного розриву між великими компаніями 
та представниками малого і середнього бізнесу. Для 
останніх критично важливим стає вибір гнучких та 
фінансово доступних рішень, які не потребують зна-
чних витрат на підтримку інфраструктури, що й обу-
мовлює популярність хмарних моделей програмно-
го забезпечення як послуги [3; 5].

Для українського сектору інформаційних тех-
нологій вибір системи управління персоналом 
визначається не лише вартісними показниками, 
а й здатністю програмного комплексу інтегруватися 
у специфічні бізнес-процеси розробки програмного 
забезпечення. Найбільш релевантними рішеннями 
на вітчизняному ринку наразі є Hurma System та 
PeopleForce, аналіз яких дозволяє виділити ключові 
параметри для їхнього змістовного зіставлення.

У контексті функціональних можливостей та ав-
томатизації процесів система PeopleForce орієнтова-
на на створення єдиної екосистеми, що включає ін-
струменти для управління часом, продуктивністю та 
навчанням. Як зазначають Н. Саркісян та О. Гарафо-

нова [9], дана платформа забезпечує високу якість 
аналітичних даних, що дозволяє здійснювати моні-
торинг ефективності кожного працівника у реально-
му часі. Натомість Hurma System акцентує увагу на 
інтелектуальних методах рекрутингу та автоматиза-
ції воронки найму. За даними розробників, викорис-
тання цієї системи дозволяє значно скоротити часові 
витрати на закриття вакансій завдяки автоматично-
му обробленню резюме та інтеграції з популярними 
порталами пошуку роботи [2].

Важливою перевагою Hurma System у сфері 
управління за цілями та ключовими результатами 
є глибока інтеграція модулів стратегічного плану-
вання, що дає змогу візуалізувати зв'язок між індиві-
дуальними завданнями працівників та глобальними 
цілями організації. Це повною мірою відповідає су-
часним вимогам до побудови високоефективних сис-
тем організації праці, де прозорість цілепокладання 
є базовою умовою стійкості бізнесу [1]. PeopleForce 
також пропонує інструментарій для оцінювання ре-
зультативності, проте приділяє більше уваги на меха-
нізми регулярного зворотного зв’язку та проведення 
опитувань щодо рівня залученості персоналу [9].

Питання безпеки даних та технічної підтримки 
в умовах воєнного стану та підвищених кібернетич-
них ризиків стає критичним чинником вибору. Оби-
дві системи функціонують як хмарні рішення, що 
забезпечує доступність сервісів навіть за умов виму-
шеної релокації команд [9]. Проте Hurma System по-
зиціонується як вітчизняний продукт із відповідною 
сертифікацією та україномовним інтерфейсом, що 
суттєво спрощує процес впровадження та адміні-
стрування у межах українського правового поля [2].

Вивчення практичних результатів впровадження 
PeopleForce у діяльності компанії «Інтелсофт Груп» 
підтверджує, що автоматизація рутинних операцій, 
зокрема запитів на відпустки та обліку робочого часу, 
дозволяє вивільнити значну частину робочого часу 
фахівців з управління персоналом [9]. Це створює 
умови для їхнього зосередження на стратегічних за-
вданнях: розвитку корпоративної культури, утриман-
ні ключових талантів та довгостроковому кадровому 
плануванні [5]. Загалом цифровізація через зазначені 
системи виступає потужним чинником формування 
позитивного бренду роботодавця, оскільки фахівці 
у сфері інформаційних технологій віддають перевагу 
компаніям із високим рівнем цифрової зрілості [3].

Для наочного відображення результатів прове-
деного аналізу та систематизації функціональних 
відмінностей між обраними системами, доцільно 
представити їхнє порівняння у формі таблиці (див. 
табл. 1).

Таким чином, вибір конкретної платформи за-
лежить від стратегічних пріоритетів підприємства. 
Якщо організація орієнтована на інтенсивний рекру-
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тинг та жорстке управління за цілями, доцільнішим 
вбачається використання Hurma System. У випадках, 
коли основний акцент робиться на глибокій аналі-
тиці залученості та комплексному управлінні досві-
дом співробітника, система PeopleForce демонструє 
вищу гнучкість та адаптивність.

Висновки. У ході проведеного дослідження було 
встановлено, що цифрова трансформація управління 
персоналом у сучасному секторі інформаційних тех-
нологій України є не лише технологічним оновлен-
ням, а стратегічним механізмом адаптації бізнесу до 
умов екстремальної невизначеності. Систематизація 
основних напрямів цифровізації засвідчила, що най-
більший позитивний вплив на стійкість організацій 
має перехід до інтегрованих хмарних екосистем, які 
дозволяють автоматизувати повний життєвий цикл 
співробітника та забезпечити ефективну координа-
цію розподілених команд.

Порівняльний аналіз функціональних можливос-
тей систем Hurma System та PeopleForce дозволив 
зробити висновок про їхню високу релевантність по-
требам вітчизняного ринку. Встановлено, що Hurma 
System демонструє переваги у сфері інтелектуаль-
ного рекрутингу та реалізації методології управлін-
ня за цілями (OKR), тоді як PeopleForce забезпечує 

більш глибокий інструментарій для аналітики за-
лученості та управління досвідом співробітників. 
Вибір між цими платформами має ґрунтуватися на 
пріоритетних завданнях HR-стратегії компанії: ін-
тенсивному розширенні штату чи утриманні та роз-
витку наявних талантів.

Практична значущість дослідження підтверджу-
ється тим, що впровадження інтелектуальних сис-
тем управління персоналом (зокрема досвід Intelsoft 
Group) дозволяє вивільнити до третини робочого 
часу фахівців для стратегічної роботи та суттєво 
знизити рівень плинності кадрів. Водночас основни-
ми бар’єрами на шляху діджиталізації залишаються 
брак цифрових компетенцій та питання гарантуван-
ня безпеки персональних даних в умовах підвище-
них кібернетичних загроз.

Перспективи подальших досліджень у цьому на-
прямі полягають у вивченні довгострокового впливу 
штучного інтелекту на трансформацію ролі мене-
джера з персоналу, а також у розробленні адаптив-
них моделей управління змінами для підприємств 
із низьким рівнем цифрової зрілості. Окремої уваги 
потребує аналіз етичних аспектів використання ав-
томатизованих систем оцінювання та їхнього впли-
ву на психологічний клімат у колективі.

Таблиця 1
Порівняльна характеристика функціональних можливостей систем Hurma System та PeopleForce
Критерій порівняння Hurma System PeopleForce

Основний фокус системи Автоматизація рекрутингу та комплексне 
управління за цілями (OKR).

Управління досвідом співробітника 
(Employee Experience) та HR-аналітика.

Рекрутинг та найм
Інтелектуальний підбір, автоматичний 
парсинг резюме, інтеграція з порталами 
пошуку роботи.

Наявність модуля Applicant Tracking 
System (ATS) з гнучкими налаштуваннями 
стадій найму.

Управління ефективністю Глибока інтеграція методології OKR, 
візуалізація стратегічного дерева цілей.

Система оцінювання 360 градусів, 
регулярні опитування задоволеності 
(eNPS).

Аналітика та звітність Звіти з воронки рекрутингу, статистики 
плинності та моніторингу настроїв.

Розширена аналітика робочого часу, 
автоматизована звітність з ефективності 
(KPI).

Інтеграція та безпека
Хмарна архітектура, повна відповідність 
законодавству України, україномовна 
підтримка.

Можливість інтеграції з Google Workspace, 
Slack та іншими міжнародними сервісами.

Модель впровадження Орієнтація на швидкий старт для компаній 
будь-якого масштабу.

Висока гнучкість налаштувань під складні 
організаційні структури.

Джерело: розроблено автором на основі аналізу [3; 9; 2]
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