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USE AT THE PRESENT STAGE

У період формування глобальної цифрової економіки людський капітал стає одним із най-
важливіших факторів соціально-економічного розвитку не лише підприємств, але й регіонів та
країни в цілому. Діджиталізація відкриває нові можливості для доступу до глобальних ринків
праці, особливо завдяки розвитку дистанційної праці, фрілансу та використанню електронних
засобів зв'язку, дає змогу фахівцям працювати для іноземних компаній та клієнтів, що раніше
було значно складнішим через обмеження фізичної присутності.

 У статті досліджено досягнення в галузі робототехніки, адитивних технологій та поширення
наскрізних цифрових рішень в усіх сферах економічної діяльності сприяють тому, що традиційні
господарсько-економічні процеси стають інтелектуально взаємопов'язаними, а людський ка-
пітал виступає основним елементом системи у рамках цієї трансформації. Людина стає голов-
ним і унікальним фактором виробництва, а її сучасні знання, навички та компетенції у галузі
інформаційних технологій стають рушійною силою розвитку цифрової економіки та економіч-
ного зростання країни. Нові економічні умови змушують працівників переорієнтовуватись із ма-
лоефективної роботи на інтелектуальну та творчу діяльність. Особливість даного процесу по-
лягає в тому, що чим вищим є рівень технологічного розвитку сучасної компанії, тим важливі-
шою стає роль людського фактору. Саме тому діяльність підприємства у епоху цифрових транс-
формацій суттєво залежить від праці людей, без яких виробничі системи та технології не фун-
кціонуватимуть.

При цьому рушійною силою всіх цифрових трансформацій економіки та суспільства є люди-
на. Перехід до нової економічної моделі та зростання ефективності використання людського
капіталу буде тим успішнішим, чим швидше в самій людині відбуватимуться адаптивні зміни,
що створить передумови для зростання продуктивності праці, розвитку творчості та комуні-
кацій в умовах цифрового суспільства, і, як результат, поліпшення іміджу компанії, завоюван-
ня нових ринків, прискорення бізнес-процесів, зменшення витрат тощо. Також, охарактеризо-
вано можливості зростання ефективності використання людського капіталу за умов діджитал-
ізації праці та їх вплив на ефективність діяльності компанії.
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ПОСТАНОВКА ПРОБЛЕМИ
У ЗАГАЛЬНОМУ ВИГЛЯДІ ТА ЇЇ ЗВ'ЯЗОК
ІЗ ВАЖЛИВИМИ НАУКОВИМИ
ЧИ ПРАКТИЧНИМИ ЗАВДАННЯМИ

Процеси інтелектуалізації праці, впровадження
нової моделі "освіти протягом життя", які інтенсивно
відбуваються у ХХІ столітті, мають значний вплив на
ефективність використання людського капіталу. Зрос-
тання складності завдань та інтелектуалізація праці
створюють нові виклики в сфері формування та вико-
ристання людського капіталу. Зростання частки праці-
вників з вищою освітою в розвинених країнах вже до-
сить давно є тенденцією, яка визначає стан ринку праці
в його глобальному вимірі. В суспільстві, заснованому
на знаннях, економічний добробут визначається пере-
дусім рівнем інтелектуального розвитку суспільства,
високими технологіями та інноваційними можливостя-
ми.

In the period of formation of the global digital economy, human capital becomes one of the most
important factors of socio-economic development not only of enterprises, but also of regions and
the country as a whole. Digitalization opens up new opportunities for access to global labor markets,
especially through the development of remote work, freelancing and the use of electronic means of
communication, allowing specialists to work for foreign companies and clients, which was previously
much more difficult due to restrictions on physical presence.

The article examines the achievements in the field of robotics, additive technologies and the spread
of end-to-end digital solutions in all areas of economic activity, contributing to the fact that traditional
economic processes become intellectually interconnected, and human capital acts as the main
element of the system within the framework of this transformation. A person becomes the main and
unique factor of production, and his modern knowledge, skills and competencies in the field of
information technologies become the driving force for the development of the digital economy and
the economic growth of the country. New economic conditions force employees to reorient
themselves from inefficient work to intellectual and creative activities. The peculiarity of this process
is that the higher the level of technological development of a modern company, the more important
the role of the human factor becomes. That is why the activities of an enterprise in the era of digital
transformations significantly depend on the work of people, without whom production systems and
technologies will not function.

At the same time, the driving force of all digital transformations of the economy and society is the
person. The transition to a new economic model and the increase in the efficiency of the use of human
capital will be the more successful, the faster adaptive changes occur in the person himself, which
will create the prerequisites for increasing labor productivity, developing creativity and
communications in the conditions of a digital society, and, as a result, improving the company's image,
conquering new markets, accelerating business processes, reducing costs, etc. Also, the possibilities
of increasing the efficiency of the use of human capital under the conditions of the digitalization of
labor and their impact on the efficiency of the company's activities are characterized.

Ключові слова: людський капітал, діджиталізація праці, цифровізація праці, цифровізація суспільства,
ефективність використання людського капіталу, діджиталізація професій.

Key words: human capital, digitalization of labor, digitalization of labor, digitalization of society, efficiency of
use of human capital, digitalization of professions.

Тому модель "освіти протягом життя" є важливою
передумовою ефективного використання людського ка-
піталу, професійного та кар'єрного розвитку. В сучас-
ному цифровізованому суспільстві зміни відбуваються
дуже швидко, й саме короткотермінові стажування, кур-
си, воршопи, онлайн-семінари та інші навчальні заходи
дають змогу реагувати на зміни й впроваджувати сучасні
рішення в трудовий процес.

Використання моделі "освіти протягом життя" також
забезпечить ефективний обмін знаннями в межах певних
професійних груп, розширення кола професійних кон-
тактів, підвищення конкурентоспроможності працівників
на ринку праці, зростання їх впевненості в можливостях
максимально ефективної реалізації здібностей та вмінь.
Освіта протягом життя, постійне здобування нових знань
й розвиток, підвищує конкурентоспроможність праців-
ників на ринку праці, дає змогу їм швидше адаптуватись
до змін в технологіях, в індустрії, на ринку праці.
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АНАЛІЗ ОСТАННІХ ДОСЛІДЖЕНЬ
І ПУБЛІКАЦІЙ

Питання ефективності використання людського ка-
піталу розглядається і опрацьовується рядом авторів.
Зокрема, такі науковці, як: Грішнова О.А., Брінцева О.Г.,
Грішнова О.А., Заїчко, О.С. досліджують актуальні пи-
тання ефективності використання людського капіталу
в сучасних умовах. При цьому, діяльність підприємства
у епоху цифрових трансформацій суттєво залежить від
праці людей, без яких виробничі системи та технології
не функціонуватимуть, і питання ефективності викори-
стання людського капіталу залишається, незмінно, ак-
туальним і таким, що потребуватиме систематичного
перегляду і осучаснення.

ФОРМУЛЮВАННЯ ЦІЛЕЙ СТАТТІ
(ПОСТАНОВКА ЗАВДАННЯ)

Метою статті є комплексне дослідження ефектив-
ності використання людського капіталу в сучасних умо-
вах, розширення спектру чинників та пріоритетів її оп-
тимізації та осучаснення.

ВИКЛАД ОСНОВНОГО МАТЕРІАЛУ
ДОСЛІДЖЕННЯ

Людський капітал, який постійно оновлюється та
розширюється завдяки освіті протягом життя, може
сприяти інноваціям та підвищенню продуктивності праці.
Люди з більшими знаннями і навичками можуть швид-
ше розробляти нові технологічні рішення та пропону-
вати більш ефективні методи роботи.

Розвиток творчої активності та професіоналізму
працівника є важливою запорукою ефективного вико-
ристання людського капіталу, тому що робочі завдан-
ня стають дедалі більш креативними й потребують
більш розвинених цифрових навиків. Якщо раніше
було достатньо вміти створити презентацію в Power
Point для візуалізації прогресу у виконанні проекту чи
його презентації замовникам, то зараз бажано вміти
використовувати й інші програмні продукти для пре-
зентації (наприклад, Prezi, Canva, Crello, Keynote,
Piktochart, Slides та ін.). Важливими цифровими навич-
ками сучасного працівника є також можливість швид-
кої обробки інформації для прийняття управлінських
рішень (наприклад, в R, Phyton чи Stata) та навички
візуалізації через створення інфографіки, яка зменшує
обсяг текстового матеріалу в презентації та робить її
більш сучасною.

Діджиталізація праці може стати інструментом
для підвищення рівня професіоналізму та розвитку
творчості працівників, сприяючи автоматизації рутин-
них завдань і забезпечуючи доступ до ресурсів для
навчання та інновацій. Вона передусім відкриває нові
можливості для навчання (цифрові технології нада-
ють доступ до великої кількості онлайн-курсів, вебі-
нарів, навчальних ресурсів і електронних бібліотек.
Це сприяє неперервному навчанню і підвищенню ква-
ліфікації працівників, їх професійному зростанню);
забезпечує автоматизацію рутинних завдань (цифрові
системи можуть виконувати багато рутинних операцій,
звільняючи працівників від монотонних завдань. Це
дає можливість зосередитися на більш складних, кре-
ативних і стратегічних завданнях); розширює дос-

тупність даних та аналітики (цифрові інструменти да-
ють змогу збирати та аналізувати великі обсяги да-
них; допомагає працівникам приймати більш обгрун-
товані рішення та розвивати аналітичні навички); роз-
ширює можливості співпраці та комунікації (цифрові
інструменти для спільної роботи і комунікації полег-
шують співпрацю між колегами і командами, що
сприяє обміну ідеями та творчим рішенням); стиму-
лює творчий процес (працівники можуть використо-
вувати цифрові інструменти та ресурси для розробки
інноваційних продуктів, послуг або процесів); спро-
шує роботу з великими обсягами даних (вирішення
складних завдань та виявлення трендів може вимага-
ти обробки великих обсягів даних. За допомогою
цифрових технологій це може бути виконано більш
ефективно, що сприяє розвитку аналітичних та стра-
тегічних навичок працівників) [1].

Формування нової моделі трудового життя люди-
ни, зростання мобільності пов'язано передусім з тим,
що сучасний працівник стає дедалі менш "прив'язаним"
до конкретної компанії, а завдяки поширенню праці
онлайн, може бути одночасно працевлаштований в
кількох організаціях й виконувати різні завдання про-
тягом дня, які не відносяться тільки до одного конкрет-
ного проекту. Це, звичайно, створює не тільки нові мож-
ливості, а й загрози: зростає ризик швидкого профес-
ійного вигорання, складність планування робочого дня
й кількість дедлайнів, але є більша захищеність й по-
чуття впевненості в майбутньому, вищим також може
бути й рівень доходів. Крім того, процеси використання
людського капіталу при такому типі зайнятості також
змінюються: зростає кількість навичок, потенціал пра-
цівника використовується більш повною мірою, цікаві-
шими також можуть бути й робочі завдання й бізнесові
комунікації [2].

Ще одним елементом підвищення ефективності ви-
користання людського капіталу за сучасних умов є те,
що прийняття на роботу інтелектуальних е-працівників
дозволяє компанії не лише працювати у різних країнах
світу, а й у різний час, тобто асинхронно. Така система,
за умов ефективно налагодженої дистанційної органі-
зації праці, дозволяє обслуговувати клієнтів із різних
країн світу 24 години на добу та 7 днів на тиждень. При
цьому обслуговуванням охоплюються різні часові по-
яси, що сприяє збільшенню кількості наданих послуг та
зумовлює зростання прибутковості діджиталізованого
бізнесу [2].

Діджиталізація професій, впровадження соціальних
технологій, нових форм інноваційної зайнятості та но-
вих моделей робочого часу є важливим напрямом за-
безпечення ефективності використання людського ка-
піталу в сучасних умовах. Діджиталізація значною мірою
сприяла розвитку дистанційної зайнятості, можливос-
тей працевлаштування для значно більшої кількості пра-
цівників, "розмиванню" кордонів й формуванню моделі
глобального працівника. Міжнародні дослідницькі, кон-
салтингові компанії та електронні біржі праці, такі як,
наприклад, "International Data Corporation", "Accenture
plc", "Deloitte Touche Tohmatsu Limited", "eYeka",
"Upwork" досліджують різні аспекти поширення нових
форм організації праці в їх глобальному вимірі. Розгля-
даючи форми інноваційної зайнятості та моделі робо-
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чого часу, варто передусім визначити веб-працю,
фріланс, аутсорсинг, аустафінг, краудсорсинг, зай-
нятість на неповний робочий час (скорочений день, тиж-
день), тимчасову зайнятість, поділ робочого місця та ін.
Серед визначених форм інноваційної зайнятості,
найбільш новою є краудсорсинг. Назва цієї сучасної
форми організації праці походить від англ. crowd —
"натовп".

Інтернет-технології сприяли виникненню нових
форм організації роботи таких як, коворкінг, електрон-
ний фріланс, стартап, FabLab, мейкерспейс. Особли-
во від початку повномасштабної військової агресії й
блекаутів, коворкінгі, які мають власні генератори,
стали зручним (а досить часто й єдиним) місцем праці
не тільки працівників, зайнятих дистанційно, а й для
багатьох офісних працівників, яким потрібно було при-
стосуватися до нових умов й виконувати робочі зав-
дання. Робочий день фрілансерів досить часто є не-
нормованим, але вони можуть працювати в зручний для
них час й поєднувати роботу з іншими обов'язками.
Гнучкі відносини між роботодавцем та працівником не
завжди мають негативний вплив на його фінансовий
стан чи кар'єрні можливості, хоча більш захищеними з
точки зору соціальних гарантій є, звичайно, штатні пра-
цівники.

Процеси трансформації занятості пов'язані з по-
явою і динамічною модифікацією інноваційних видів
зайнятості, перетворення індустріальних гнучких форм
в інформаційні гнучкі форми зайнятості у сфері інфор-
маційно-комунікаційних технологій, що пов'язана зі
створенням, збереженням, передачею, обробкою і уп-
равлінням інформацією. Ці зміни сприяють підвищен-
ню ефективності використання людського капіталу,
розширюючи можливості працівників щодо забезпечен-
ня гідної праці, можливостей професійного розвитку,
отриманню балансу між роботою та особистим життям
[3,6].

Зміни в змісті праці та впровадження соціальних
технологій дають змогу працівникам більше часу спря-
мовувати на самовдосконалення, творчу діяльність,
особистісний розвиток. Типова модель зайнятості,
коли значення має відпрацьований робочий час, вико-
ристання якого суворо контролюється керівництвом,
для креативних працівників є менш ефективною, ніж
інноваційні форми зайнятості, коли значення має от-
риманий результат, а не кількість годин, проведена в
офісі.

Однак, дистанційна праця, незважаючи на бурх-
ливий розвиток інформаційних технологій та її знач-
не поширення під час пандемії Covid-19, з точки зору
продуктивності й ефективного використання людсь-
кого капіталу в  наукових дослідженнях й уп-
равлінській практиці багатьох компаній не розгля-
дається як однозначно позитивний чинник. Й нині ба-
гато працівників повертаються до звичайної офісної
праці або переходять на гібридний формат зайня-
тості.

Варто також зазначити, що незалежно від того,
скільки відомих CEO вирішить, що дистанційна мо-
дель більше є "уникненням" роботи, ніж її виконан-
ням, кількість таких пропозицій в майбутньому буде
тільки зростати. Розумним компромісом між повністю

віддаленою роботою та роботою в офісі є гібридна
модель, яка в цілому позитивно впливає на продук-
тивність і підвищує лояльність та задоволеність пра-
цівників.

Досить цікавою й сучасною моделлю організації
робочого часу є 4-денний робочий тиждень. В країнах
Західної Європи він вже тестується в багатьох компані-
ях, а деякі компанії вже запровадили подібні рішення.
У деяких випадках працівникам надається можливість
обирати, чи хочуть вони відпрацювати самий робочий
час за п'ять чи чотири дні. Масштабні випробування в
компаніях Європи та в усьому світі, підтримані урядами
в останні роки, показали, що робочий час можна ско-
ротити без втрат для роботодавців. Можливості впро-
вадження 4-денного робочого тижня дуже сильно за-
лежать від сфери діяльності компанії — найбільше
шансів його впровадження мають ті, хто працює в су-
часних сферах послуг і консалтингу, у фінансовому,
страховому та IT-секторі. В цих сферах є реальні мож-
ливості скоротити робочий тиждень з моніторингом вит-
рат і ефективності [5].

Проведені пілотні дослідження показують, що в
окремих сферах діяльності запровадження скорочено-
го робочого тижня, наприклад до 32 годин, може при-
звести до підвищення ефективності, компанія не втра-
тить свою конкурентну позицію та отримає задоволе-
них і відпочилих працівників, які будуть здатний впора-
тися з більшою кількістю завдань за менший час.

Підвищення рівня соціальної відповідальності як
важливий чинник зростання ефективності використан-
ня людського капіталу може розглядатися на багатьох
рівнях — держави, підприємств, громадських органі-
зацій та окремих працівників. Однак, саме на держав-
ному на корпоративному рівнях, підвищення рівня со-
ціальної відповідальності є важливою умовою побудо-
ви довготривалих відносин з працівниками, ефективних
інвестицій в їх розвиток та зростання продуктивності
праці. В епоху поширення цифрових технологій, буду-
вання відносин на засадах відповідальності є тим важ-
ливим підгрунтям, що забезпечить успіх організації в
довгостроковим періоді, зростання рівня лояльності та
залученості персоналу. В останні двадцять років, со-
ціальна відповідальність для багатьох компаній стала
важливим трендом діяльності. Говорячи про соціальну
відповідальність щодо персоналу в умовах цифровізації,
можна визначити кілька важливих тенденцій:

1) забезпечення людиноцентричного підходу;
Використання цифрових технологій [4] для розкрит-

тя потенціалу й здібностей працівника, які в умовах інте-
лектуалізації праці стають найціннішим ресурсом
підприємств. Людиноцентричність й відповідальність
щодо персоналу полягають також й в уникненні вели-
ких скорочень, пов'язаних автоматизацією бізнес-про-
цесів підприємств. Такі скорочення можуть бути зумов-
лені технологічним розвитком, але добробут персона-
лу й збереження ключових працівників мають бути пріо-
ритетом компанії, яка декларує діяльність на засадах
соціальної відповідальності [4].

2) створення середовища для розвитку талановитих
співробітників;

В умовах цифровізації та поширення дистанційної
праці, створення середовища для розвитку талановитих
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співробітників може відбуватися як всередині компанії,
так й за рахунок надання працівникам можливості пев-
ну кількість днів на місяць працювати з дому. Якщо ро-
ботодавець надає працівнику близько 20 % робочого
часу для розвитку (участь в тренінгах для професійно-
го розвитку, конференціях, онлайн-навчанні, профе-
сійних спільнотах та ін.) це є запорукою зростання про-
дуктивності праці, лояльності та залученості праців-
ників.

3) соціально відповідальна автоматизація HR-про-
цесів

Автоматизуючи рутинні процеси, наприклад, підчас
добору та оцінювання персоналу не варто повністю пе-
рекладати відповідальність за прийняті рішення на ре-
зультати, отримані з використанням інформаційних си-
стем, адже не зважаючи на стрімку цифровізацію зали-
шається ще багато аспектів, які краще може оцінити
безпосередньо працівник HR-відділу. Інформаційні си-
стеми можуть швидко опрацювати великі масиви даних,
але роботи висновки й приймати управлінські рішення
на основі цих даних має людина.

4) впровадження H2H підходу в діяльність компанії;
Підхід human to human полягає у побудові людсь-

ких відносин на засадах соціальної відповідальності між
управлінцями всіх рівнів та персоналом, формування
здорового соціально-психологічного клімату в колек-
тиві.

5) управління ефективністю працівників на основі HR
Big Data;

Аналіз HR Big Data дає змогу прогнозувати поведі-
нку працівників й розробляти траєкторії їх особистіс-
ного розвитку. Нині People Analytics та Big Data є важ-
ливими інструментами управління персоналом. Вивчен-
ня якісного складу, кар'єрного розвитку, управління
талантами з використанням Big Data є сучасними інстру-
ментами управління ефективністю людського капіталу
[6].

Підвищення мотивації до інноваційної праці, креа-
тивності та творчого використання отриманих знань має
важливе значення для ефективного використання
людського капіталу в сучасних умовах, тому що саме
інноваційна праця нині може забезпечити отримання
конкурентних переваг для більшості компаній. Робочі
завдання стають дедалі складнішими й вимагають
більшого рівня підготовки, креативних здібностей, ніж
в минулому [7].

Мотивування працівників до інноваційної праці та
креативності вимагає комплексного підходу, що вклю-
чає в себе як матеріальні, так і моральні стимули, а та-
кож передбачає створення відповідного робочого се-
редовища та імплементацію цінностей соціальної відпо-
відальності в діяльність організації.

Встановлення системи стимулів та винагород за
інновації та творчість може спонукати працівників до
активізації такої діяльності. Система стимулів та вина-
город може передбачати не тільки фінансові премії чи
кар'єрне зростання, але й можливість працювати над
цікавими проектами. Підвищити мотивацію працівників
до творчості може також забезпечення комфортного та
стимулюючого робочого середовища та організації
праці. Збереження відкритої та ефективної комунікації
в організації дає змогу співробітникам ділитися ідеями

та ефективно працювати разом над проектами, що
сприяє розвитку творчості. Гнучкий графік, можливість
роботи з дому, наявність простору для вільного обміну
ідеями та співпраці з колегами також є для багатьох
працівників досить вагомими стимулами до інновацій-
ної праці [7].

Важливим елементом мотивування працівників та
активізації їх інноваційної діяльності є також забезпе-
чення можливостей для саморозвитку та навчання
(організація тренінгів, вебінарів та доступ до навчаль-
них ресурсів та ін.). Важливо створити культуру, де пра-
цівники відчувають себе вільними висловлювати свої ідеї
та експериментувати. Можливість представляти нова-
торські рішення і бачити їх впровадження може бути
мотивуючою.

Підвищити рівень мотивації працівників може також
поставлення перед ними завдань, які вимагають вико-
ристання інноваційних підходів і творчості. Такі завдан-
ня можуть стати викликом та джерелом задоволення від
роботи. В процесі праці та постановки завдань, такі ме-
тоди нематеріальної мотивації як визнання та нагороди
теж можуть стати джерелом мотивації. Для деяких пра-
цівників саме публічні подяки або відзнаки та інші фор-
ми визнання мають вирішальну роль та є потужним сти-
мулом для діяльності [6].

Діджиталізація ринку праці (online-платформи) по-
в'язана з тим, що зараз ринки праці зазнають значних
трансформацій, до яких передусім можна віднести впро-
вадження нових цифрових технологій і перехід до відда-
леної роботи. Кандидатів все частіше перевіряють за
допомогою даних і алгоритмічних систем прийняття
рішень. Навички підтверджуються онлайн-тестами та
рейтингами відгуків клієнтів. Це підвищує ефективність
використання людського капіталу, адже цифровізують-
ся процеси добору й оцінки персоналу. Цифрові техно-
логії дають змогу обробляти більше інформації для
прийняття управлінських рішень за значно менший час.
При цьому можуть бути враховані не тільки професійні
якості працівників, а також, наприклад, за рахунок ана-
лізу соціальних мереж, їх хобі чи особисті якості, що
мають значення при виконанні певної роботи [6].

Впровадження штучного інтелекту або цифрових
технологій автоматизації в управлінні людськими ресур-
сами, особливо в процеси найму персоналу, як зазна-
чає Хортон, Дж., пов'язано з тим, що багато робото-
давців і посередників на ринку праці використовують
алгоритмічні системи рекомендацій для визначення
відповідних кандидатів. Прикладом, який широко вико-
ристовується, є функція "Рекомендовані кандидати"
LinkedIn, що автоматично визначає потенційних відпо-
відників для вакансії з великої кількості профілів. Ро-
ботодавці також використовують цифрову автоматиза-
цію під час перевірки кандидатів, а деякі навіть під час
первинних співбесід через автоматизовані чат-боти,
подібні до ChatGPT. Дистанційна взаємодія з цифровим
посередництвом також стала надзвичайно поширеною
при прийомі на роботу, коли початкова співбесіда у ба-
гатьох випадках проводиться через відеоконференцію
або навіть через текстові миттєві повідомлення [6].

Застосування нових моделей управління, заснова-
них на цифрових технологіях сприяє підвищенню ефек-
тивності використання людського капіталу, дає змогу
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організаціям стати більш адаптивними, ефективними та
інноваційними, що може сприяти їхньому успіху на рин-
ку. Цифрові технології, такі як автоматизація процесів,
штучний інтелект, аналітика даних та інші, допомагають
підвищити продуктивність працівників та оптимізувати
бізнес-процеси. Вони можуть виконувати рутинні зав-
дання, що раніше вимагали багато часу, і дозволяють
співробітникам зосередитися на більш важливих завдан-
нях. Аналітичні інструменти та системи штучного інте-
лекту дозволяють збирати, аналізувати та інтерпрету-
вати великі обсяги даних. Це допомагає менеджерам
приймати більш обгрунтовані та стратегічні рішення на
основі фактів та аналізу. Цифрові технології роблять
організації більш гнучкими та швидкореагуючими на
зміни в бізнес-середовищі. Це дозволяє швидше адап-
туватися до нових умов і реагувати на конкурентний
тиск. Цифрові інструменти для комунікації і співпраці,
такі як відеоконференції, спільні робочі платформи та
інші, полегшують комунікацію між командами та співро-
бітниками, навіть якщо вони знаходяться в різних час-
тинах світу [7].

В практичній діяльності використання штучного інте-
лекту сприяє передусім автоматизації рутинних задач, що
звільняє людей від монотонних завдань і дає їм змогу
сконцентруватися на більш творчій та стратегічній діяль-
ності. Штучний інтелект може аналізувати великі обсяги
даних та генерувати цінну інформацію для прийняття
рішень. Це допомагає підвищити якість рішень, які прий-
мають люди, і зменшити вплив суб'єктивності. Викорис-
тання штучного інтелекту може допомогти впроваджува-
ти ефективніші бізнес-процеси, що сприяє економії часу
та ресурсів. Працівники можуть вивчати та розвивати на-
вички у використанні штучного інтелекту, що робить їх
більш конкурентоспроможними на ринку праці. Завдяки
підтримці штучного інтелекту, працівники також можуть
більше зосереджуватися на більш творчих завданнях, що
призведе до підвищення їх продуктивності.

ВИСНОВКИ ТА ПЕРСПЕКТИВИ
ПОДАЛЬШИХ РОЗВІДОК У ДАНОМУ
НАПРЯМІ

Таким чином, незалежно від того, в якій сфері пра-
цює діджитал-працівник, особливого значення для за-
безпечення ефективності його діяльності за сучасних
умов набувають його цифрові та мультипрофесійні
здібності. Формування та розвиток людського капіта-
лу, в результаті ефективної діяльності якого створюєть-
ся високотехнологічна продукція, є головною переду-
мовою післявоєнного відродження країни та її економ-
ічного зростання. В якості основних напрямів підвищен-
ня ефективності використання людського капіталу у
сучасних умовах можна визначити: використання в праці
цифрових технологій та рішень, впровадження інновацій
в бізнес-процеси підприємства, розвиток інноваційних
форм зайнятості та інтелектуалізація праці, посилення
соціальної відповідальності роботодавців та праців-
ників.
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