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Василик А. В., Купріян М. В. Сучасні тренди в процесах добору персоналу в нових соціоекономічних умовах
Узагальнення змін і викликів, які формує нова соціоекономічна реальність, дало можливість систематизувати тренди в рекрутингу персона-
лу, в процесах і методах добору в умовах пандемічних обмежень та дедалі більшої диджиталізації. Серед таких тенденцій досліджено: вико-
ристання штучного інтелекту та роботів; автоматизацію процесів; використання агрегації; використання соціальних мереж; застосування 
HR-аналітики; дедалі ширше використання фрілансу; одночасну роботу з поколіннями XYZ; фокус на Employee Experience (EX) та ін. Зазначені 
зміни позначаються на моделі компетентностей фахівця з добору персоналу, в якій традиційні компетентності доповнюються новими, акту-
алізуються та набувають нових рис. Актуалізуються в умовах пандемії гнучкість, адаптивність і стресостійкість. Поряд із цим залишається 
актуальною загальна психологічна компетентність, яка передбачає використання відповідних методів та інструментів в умовах віддаленої 
роботи; зростає роль емоційного інтелекту. Нова соціоекономічна реальність вимагає також здатності до пошуку та впровадження іннова-
ційних рішень, до виконання супутніх функцій – просування бренду роботодавця, супроводу процесів онбордингу й адаптації новоприйнятих пра-
цівників в умовах віддаленої роботи чи гібридних режимів праці під час пандемічних обмежень. В умовах віддаленого та змішаного режимів праці 
підвищується роль здатності фахівця з добору до підтримання високої продуктивності праці, дотримання оптимальних строків, забезпечення 
результату за оптимальних витрат. Розвинені аналітичні здібності та динаміка мислення, комунікативна компетентність у нових умовах, 
здатність до самостійної організації свого робочого дня, робочого середовища та процесів добору персоналу, дотримання work-life balance та-
кож стають ключовими компетентностями. Відповідно, роль фахівця з добору нині не зводиться лише до пошуку, відбору, залучення кандидатів, 
але й доповнюється суміжними функціями та потребує задіяння широкого спектра особистісних компетентностей. У сучасних умовах фахівець 
з добору має поєднувати також ролі HR для фрілансерів, лідера з формування нових посад, агента зі збору HR-даних, HR для поколінь XYZ, провід-
ника велл-бінг орієнтованого менеджменту персоналу тощо.
Ключові слова: добір персоналу, диджитал-технології, рекрутмент, матриця компетентностей, тренди в доборі персоналу.
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Vasylyk A. V., Kupriian M. V. The Current Trends in Recruitment Processes in the New Socio-Economic Conditions
A generalization of changes and challenges formed by the novel socio-economic reality allowed to systematize trends in hiring of personnel, in processes and 
methods of recruitment in the context of pandemic restrictions and increasing digitalization. Among these trends are the following: use of artificial intelligence 
and robots; automation of processes; use of aggregation; use of social networks; application of HR analytics; the consequently wider use of freelance; simul-
taneous work with generations XYZ; focus on employee experience (EX), etc. These changes affect the competence model of a recruitment specialist, in which 
traditional competencies are supplemented with new, they become updated and acquire new features. In the pandemic conditions flexibility, adaptability and 
stress resistance are being activated. Along with this, general psychological competence remains relevant, which involves the use of appropriate methods and 
instruments in remote work; the role of emotional intelligence increases. The new socio-economic reality also requires the ability to find and implement innova-
tive solutions, to perform related functions – promote the employer’s brand, attend the processes of onboarding and adaptation of newly accepted employees 
in the context of remote work or hybrid labor regimes during pandemic restrictions. In conditions of remote and mixed modes of work, the role of the ability of a 
recruitment specialist to maintain high productivity, compliance with optimal time, ensuring the result at optimal costs grows. The developed analytical abilities 
and dynamics of thinking, communicative competence in new conditions, ability to independently organize working day, work environment and recruitment 
processes, compliance with work-life balance also become key competencies. Accordingly, the role of a recruitment specialist today cannot be boiled down only 
to the search, selection, involvement of candidates, but is also supplemented by related functions and requires the use of a wide range of personal competen-
cies. In modern conditions, a recruitment specialist should also combine the roles of HR for freelancers, a leader in the formation of new positions, an agent for 
collecting HR data, a HR for generations XYZ, a leader of well-being-oriented staff management, etc.
Keywords: recruitment, digital technology, competence matrix, trends in recruitment.
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Сучасна соціоекономічна ситуація складається 
під впливом багатьох чинників, домінуючими 
серед яких є вже тривала коронакриза, про-

цеси диджиталізації, зміни в мобільності персоналу, 
трансформація управлінських процесів і регламентів 
тощо. Зазначені зрушення здійснюють безпосеред-
ній вплив на соціально-трудову сферу, спричиняючи, 
зокрема, перехід компаній на нові методи та техно-
логії роботи з персоналом, змінюючи акценти з мак-
симального використання людського потенціалу на 
велл-бінг орієнтований менеджмент, покликаний 
створювати найкращі можливості для збереження 
фізичного, ментального, фінансового благополуччя 
персоналу, перебудову всіх HR-процесів з урахуван-
ням можливостей діджиталізації та вимог і обмежень 
тривалої пандемії. 

Основною метою даного дослідження є аналіз 
змін, що спостерігаються в умовах карантину у сфері 
добору та залучення персоналу як початкової точки в 
роботі кожної організації з найманими працівниками.

Різні аспекти впливу пандемії COVID-19, каран-
тинних обмежень, зниження темпів діяльності, ще 
більшої диджиталізації всіх процесів стали предме-
том дослідження вітчизняних і закордонних вчених 
[3–6], а також великих консалтингових компаній [2; 
9] і багатьох інформаційно-аналітичних ресурсів [1; 
8]. Зокрема, про розширення ролі HR говорить дослі-
дження компанії Deloitte 2021. Експоненційний HR – 
еволюція HR, яка полягає в розширенні сфери його 
впливу від традиційних функцій до підприємства та 
екосистеми загалом, і розширення його фокусу від 

працівників до організації та, зрештою, до роботи та 
самої робочої сили [9].

Балуєва О. В., Снопенко Г. В. акцентують на 
тому, що диджиталізація обумовлює суттєві зміни 
на ринку праці. Найважливішим наслідком диджи-
талізації є перенесення робочих місць у інформацій-
ний простір, що підсилює глобальну конкуренцію та 
створює нові можливості як для працівників, так і 
для роботодавців [3].

Данилевич Н., Рудакова С., Щетініна Л. та Кася-
ненко Я. зазначають, що сьогодні лідером цифровіза-
ції у сфері HR є напрям рекрутменту. За допомогою 
цифровізації процесу рекрутингу полегшується по-
вне ведення бази кандидатів і проведення кандида-
тів через всі етапи найму. Провідні програми мають 
можливість обробляти резюме практично з будь-
яких джерел, що істотно заощаджує час рекрутера [6].

Згідно із опитуванням компанії Deloitte, близько 
80% працівників в Європі зазнали принаймні 
одного виду змін у своєму робочому житті (на-

приклад, більш гнучкий графік роботи, зміна пріори-
тетів роботи або типів завдань); 57% зазначили, що 
віддалена робота   це та зміна, яка має для них най-
більше значення; 40% ніколи не працювали віддалено 
до COVID-19 (близько 45 млн європейців; і більше 
ніж 100 млн співробітників змушені були перейти до 
віддаленого формату роботи) [2].

Відповідні зміни мають місце і у сфері рекрут-
менту. Згідно з даними LinkedIn, можемо спостеріга-
ти збільшення кількості оголошень про віддалену ро-
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боту з першого тижня березня до останнього тижня 
травня 2020 р. на 181%, саме коли розгорталася коро-
накриза та пандемічні обмеження. Тим часом обсяг 
пошуків роботи за допомогою фільтра «Віддалений» 
на LinkedIn зріс на 60%. Цікаво спостерігати відсоток 
«віддалених» оголошень про роботу в європейських 
країнах: у Франції – 136%; Німеччині – 200%; Італії –  
178%; Нідерландах – 245%; Іспанії – 282%; Великій 
Британії – 277% [1].

Пандемія COVID-19 дійсно змінила наше ро-
боче життя, і ми можемо спостерігати суттєві 
зміни щодо режиму й умов праці там, де рані-

ше всі категорії персоналу працювали в звичайному 
режимі. Сучасні умови змушують роботодавців пе-
ребудовувати організаційні процеси й адаптуватися 
до дистанційної роботи. Відповідно до ст. 602 КЗпП 
України дистанційна робота – це форма організації 
праці, за якої робота виконується працівником поза 
робочими приміщеннями чи територією власника 
або уповноваженого ним органу, в будь-якому місці 
за вибором працівника та з використанням інформа-
ційно-комунікаційних технологій [7].

У цих умовах компаніям довелося адаптувати 
й тактику найму, щоб забезпечувати подальше функ-
ціонування, широко застосовуючи digital-технології. 
Основні трендові напрями digital-рекрутингу уза-
гальнили Вонберг Т. В. і Головко А. А. [5, с. 315–316]: 
використання штучного інтелекту та роботів; авто-
матизація процесів; використання агрегації та убе-

ризації; альтернативні способи залучення кандидатів; 
використання соціальних мереж; застосування HR-
аналітики. Разом із тим, вважаємо за доцільне про-
аналізувати такі актуальні в новій соціоекономічній 
реальності напрями, як дедалі ширше використання 
фрілансу, одночасна робота з поколіннями XYZ, фо-
кус на Employee Experience (EX) та ін. Основні напря-
ми сучасної соціоекономічної реальності та тренди і 
зміни в доборі персоналу наведено на рис. 1.

Роботизація, чат-боти, штучний інтелект є 
дуже перспективними й ефективними для рекрутин-
гу. Інструменти штучного інтелекту набагато спрощу-
ють роботу та виконання найскладніших завдань. Ро-
бот-рекрутер здатний вести живу бесіду, записувати 
відповіді кандидата, розпізнавати емоції, розсилати 
повідомлення та листи. Його використання дає мож-
ливість розвантажити рекрутерів і підвищити ймо-
вірність відгуку на вакансію. Однак неможливість ви-
явити професійно або корпоративно важливі особис-
тісні характеристики кандидата, не поспілкувавшись 
з людиною, є недоліком цих digital-технологій. Також 
їх використання зменшить кількість робочих місць, а 
деякі професії й зовсім можуть зникнути.

Автоматизація рекрутингу у 2020 р. виходить 
на новий рівень. Якщо раніше рекрутери викорис-
товували Excel-таблиці і CRM-системи, то сьогодні 
на перший план виходять all-in-one системи, що по-
єднують рекрутинг і HR. Вони дозволяють не тільки 
заощадити кошти, але і роблять працю всіх фахівців з 
персоналу в рамках однієї компанії зручнішою [8]. Без-
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Рис. 1. Вплив нової соціоекономічної реальності на добір персоналу
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перечними перевагами автоматизації для роботодав-
ців є можливість займатися пошуком і підбором кан-
дидатів дистанційно, що значно економить час; для 
кандидатів – проходити онлайн-інтерв’ю та тестуван-
ня у зручний час; для рекрутерів – переглядати записи 
співбесід і результати тестувань. Такі технології істот-
но скорочують витрати, створюють комфортні умови 
як для рекрутерів, так і для кандидатів, розширюють 
можливості наймання кандидатів як з інших регіонів, 
так і з інших країн. Найбільш поширеними сервісами 
для проведення відеоінтерв’ю є: Zoom, Google meet, 
Skype, Skillaz, VCV тощо. Згідно з дослідженням Yello, 
відеодзвінки обирають 60% рекрутерів і 57% канди-
датів. А за даними Jobbatical, 5 хвилин відеоінтерв’ю 
прирівнюються до анкети з 200 питань [8].

HR-аналітика та використання Big Data є ру-
шійною технологією майбутнього, інструменти якої 
дозволяють передбачити велику кількість важливих 
факторів, що спричиняють вплив на ефективну ро-
боту компанії (наприклад, поведінка співробітників), 
розрахувати вірогідність звільнень персоналу, змен-
шити плинність кадрів, мотивувати співробітників 
залежно від їх особистісних характеристик тощо.

Агрегатори резюме допомагають об’єднати в 
єдину базу кандидатів, які розмістили резюме на сай-
тах для пошуку роботи, і кандидатів, що мають про-
філі в соціальних мережах або професійних спільно-
тах. Як приклад можна навести: AmazingHiring, Go 
Recruit [5].

Варто розглянути ще один тренд, який стає в но-
вих соціоекономічних умовах все більш попу-
лярним, – розвиток фріланс-індустрії. Збіль-

шення інтересу до такого виду роботи пов’язано з 
економічними наслідками від коронакризи (зменшен-
ня заробітних плат, скорочення робочих місць). У фрі-
лансі українцям подобається можливість працювати 
вдома й отримувати хорошу заробітну плату. Панде-
мія змушує людей бути гнучкими та шукати нові шля-
хи заробітку, а фріланс-економіка є одним із сегментів 
глобального ринку праці, який найбільш динамічно 
розвивається, темпи зростання якого становлять 42%. 
Більшість великих і середніх компаній в Україні за-
являють, що регулярно співпрацюють з глобальними 
фріланс-платформами. А пандемія цей розвиток цьо-
го тренду лише пришвидшує через те, що:
 життєвий цикл більшості навичок і профе-

сій стрімко скорочується, особливо помітно 
це стало в період пандемії. А це означає, що 
фріланс, як найбільш гнучка форма залучення 
талантів, забезпечує доступ до компетенцій 
людей, які потрібні в даний момент;

 гнучкість компанії стає новою бізнес-валю-
тою, і дедалі більше компаній роблять ставку 
на фрілансерів;

 залучати фахівців за допомогою фрілансу 
швидше, дешевше та простіше, ніж найм че-

рез власні рекрутингові служби або зовнішні 
компанії;

 витрати на навчання та розвиток персоналу 
в компаніях, які роблять ставку на фріланс, у 
порівнянні нижчі.

Цей тренд стосується і самих фахівців з добо-
ру, адже рекрутер-фрілансер стає все більш затребу-
ваною професією. На нашу думку, перевагами такої 
форми зайнятості є більш високий дохід рекрутера-
фрілансера порівняно зі штатною роботою; можли-
вість гнучкого графіка, роботи з будь-якого куточка 
світу; відсутність мікроменеджменту. Однак є і не-
доліки: нестабільний дохід; оплата тільки за закриті 
вакансії; ненормований робочий день.

Одночасна робота з поколіннями X, Y, Z. Робо-
та трьох поколінь в одному офісі зовсім скоро стане 
новою реальністю для компаній і може призвести до 
конфліктів. За даними LinkedIn, суперечки будуть 
пов’язані з прийняттям рішень, Work-Life Balance і 
форматом спілкування [8].

Сучасні тренди в доборі персоналу змінюють 
організацію праці та завдання рекрутера, а також 
впливають на зміни в матриці компетентностей су-
часного фахівця з добору персоналу, актуалізуючи їх 
в умовах пандемії (табл. 1).

Нова соціоекономічна реальність висуває ви-
моги не лише до професійних і цифрових 
компетентностей фахівців з добору, які зу-

мовлені раніше розглянутими тенденціями, однак і 
дедалі більше позначається на корпоративних та осо-
бистісних компетентностях. Зокрема, зростає роль 
здатності до пошуку та впровадження інноваційних 
рішень в організації процесів добору персоналу, до 
виконання супутніх функцій – просування бренду 
роботодавця, супроводу процесів онбордингу й адап-
тації новоприйнятих працівників в умовах віддаленої 
роботи чи гібридних режимів праці під час пандеміч-
них обмежень.

В умовах віддаленого та змішаного режимів 
праці підвищується роль здатності фахівця з добору 
до підтримання високої продуктивності праці, дотри-
мання оптимальних строків, забезпечення результату 
за оптимальних витрат. Фахівець з добору має реалі-
зувати комунікативну функцію в нових умовах – зрос-
тає роль здатності до віддалених комунікацій, органі-
зації відеозустрічей, співбесід, переговорів; здатності 
до організації віртуальних екскурсій і зустрічей для 
кандидатів та ін. Від рекрутера вимагаються розвине-
ні аналітичні здібності та динаміка мислення, зростає 
значущість таких властивостей мислення, як страте-
гічність (стратегія рекрутингу), інноваційність, гнуч-
кість та ін.; підвищується роль аналітичних здібнос-
тей і здатності використання HR-аналітики, Big Data, 
Predictive analytics, про що йшлося вище.
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Таблиця 1

Зміни в матриці компетентностей фахівця з добору персоналу під впливом пандемії COVID-19

Компетентність Критерії
Коментар щодо зміни актуальності 
та вагомості під впливом пандемії 

COVID-19

1 2 3

Професійні компетентності

Володіння навичками пошуку канди-
датів за технологією «Скринінг»

Здатність здійснювати добір персона-
лу за формальним ознаками Залишається актуальною

Володіння навичками пошуку канди-
датів за системою «Рекрутинг» 

Здатність вести пасивний пошук кан-
дидатів; вміння формувати профіль 
вакансії; здатність проводити оціню-
вання і відбір з урахуванням особли-
востей ділових і особистісних якостей 
кандидата

Залишається актуальною

Володіння навичками пошуку канди-
датів за системою «Executive search» 

Здатність здійснювати прямий ціле-
спрямований пошук і добір фахівців 
вищої управлінської ланки; здатність 
знаходити працівників, які не за-
ймаються пошуком роботи; здатність 
оцінювання кандидатів з урахуванням 
визначених критеріїв

Залишається актуальною

Володіння навичками пошуку канди-
датів за системою «Head Hunting»

Здатність здійснювати високоефек-
тивний прямий, цілеспрямований 
добір конкретного фахівця та його 
«переманювання» в компанію;  
здатність аналізувати ринок потенцій-
них кандидатів; здатність здійснювати 
попередній збір інформації про фахів-
ця; здатність аналізувати особисті та 
ділові якості кандидата; здатність до 
налагодження контактів з працівни-
ком або шляхом нетворкінгу

Залишається актуальною

Володіння навичками професійної  
й особистісної оцінки кандидатів

Здатність оцінити кандидата з аналізу 
резюме; здатність оцінити кандидата 
методом інтерв’ю за компетенціями; 
здатність проводити особистісне 
інтерв’ю; здатність проводити бізнес-
інтерв’ю; здатність оцінити кандидата 
з використанням професійних тестів, 
кейс-методик

В умовах карантинних обмежень 
актуалізується здатність здійснюва-
ти оцінні процедури за допомогою 
відеоінтерв’ю через Zoom, Meet тощо, 
призначати час інтерв’ю за допомо-
гою чат-ботів 

Володіння навичками роботи  
з великим обсягом інформації

Здатність використовувати різні 
джерела для пошуку персоналу та 
клієнтів; здатність формувати власний 
банк даних вакансій; здатність працю-
вати з великим обсягом інформації; 
здатність забезпечувати оптимальне 
зберігання та пошук інформації

Актуалізується використання сайтів 
соціальних мереж, сайтів підбору 
персоналу, пошукових систем, плат-
форм для віддаленої роботи, власні 
лендінги й інші ресурси. 
Здатність формувати та використо-
вувати talent pool (внутрішній і зо-
внішній). 
Здатність використовувати «big data» 
оптимізує процес добору персоналу, 
звільняє від рутинної роботи, збіль-
шує швидкість закриття вакансій

Володіння сучасними цифровими  
технологіями рекрутменту 

Здатність використовувати цифрові 
технології в рекрутменті

В умовах пандемії та карантинних об-
межень актуалізується здатність ви-
користання штучного інтелекту, чат-
ботів, гейміфікації, автоматизованих 
систем, соціального рекрутингу та ін.
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1 2 3

Корпоративні компетентності

Прагнення до вдосконалення  
та інновацій 

Здатність одержувати нові знання про 
останні тенденції ринку праці; здат-
ність знаходити та використовувати 
нові методи пошуку та добору персо-
налу; здатність передбачати майбут-
ній дефіцит або надлишок фахівців на 
ринку та зростання попиту на них

Підвищується значущість здатності 
шукати та впроваджувати інноваційні 
рішення в організації процесів добо-
ру персоналу

Орієнтація на замовника 

Здатність підбирати персонал відпо-
відно до вимог замовників; готовність 
надавати консалтингові послуги 
щодо вирішення кадрових проблем, 
проблем в управлінні персоналом, 
проведення тренінгів, атестації пер-
соналу, мотивації персоналу

Зростає значущість здатності до ви-
конання супутніх функцій – просу-
вання бренду роботодавця, супровід 
процесів онбордингу й адаптації 
новоприйнятих працівників в умовах 
віддаленої роботи чи гібридних ре-
жимів праці

Орієнтація на результат 

Здатність оптимізувати час роботи 
над вакансією; здатність оптимізувати 
вартість закриття вакансії; здатність 
підвищувати продуктивність праці; 
здатність підвищувати задоволеність 
замовників найнятими фахівцями

В умовах віддаленого та змішаного 
режимів роботи підвищується роль 
здатності до підтримання високої 
продуктивності праці, дотримання 
оптимальних строків, забезпечення 
результату за оптимальних витрат

Комунікативність 

Здатність спілкуватися; здатність 
встановлювати ділові контакти як при 
особистому спілкуванні, так і через 
Інтернет; здатність вести ділові пере-
говори; здатність організувати пре-
зентацію кандидата та фірми-клієнта

Зростає роль здатності до віддалених 
комунікацій, організації відеозустрі-
чей, співбесід, переговорів; здатності 
до організації віртуальних екскурсій 
та зустрічей для кандидатів та ін.

Особистісні компетентності

Уміння продавати 

Здатність переконувати клієнта; здат-
ність приймати самостійні рішення; 
здатність проявляти ініціативу та на-
полегливість

Залишається актуальною, зростає 
роль здатності до переконування, 
здатності до прийняття самостійних 
рішень в умовах кризових явищ  
та невизначеності

Аналітичні здібності та динаміка  
мислення 

Здатність аналізувати ситуацію, швид-
ко формулювати думки, оперативно 
приймати рішення, прогнозувати  
наслідки дій

Зростає значущість таких власти-
востей мислення, як стратегічність 
(стратегія рекрутингу), інноваційність, 
гнучкість та ін. 
Підвищується роль аналітичних зді-
бностей і здатності використання HR-
аналітики, Big Data, Predictive analytics 
тощо. 
Здатність передбачати кілька сцена-
ріїв розвитку подій і запропонувати 
кілька варіантів дій

Гнучкість і адаптивність

Здатність швидко аналізувати тенден-
ції на ринку, швидко адаптуватися  
до нового соціоекономічного середо-
вища, оперативно перебудовувати 
робочі процеси, пропонувати відпо-
відні рішення

Актуалізується в умовах пандемії, 
зростає вагомість здатності до швид-
кої адаптації в умовах кризових явищ, 
здатності до швидких змін у процесах, 
підходах, інструментах, методах до-
бору персоналу

Стресостійкість
Готовність до напруженої роботи; 
здатність чинити опір сильним нега-
тивним емоційним впливам

Надзвичайно актуалізується, зростає 
необхідність швидко адаптуватися до 
впливу кризових явищ, протистояти 
стресам, підтримувати психологічну 
стійкість, допомагати протистояти стре-
сам іншим (колегам, кандидатам тощо)

Продовження табл. 1
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1 2 3

Професійна психологічна  
компетентність 

Здатність здійснювати професійний 
психологічний відбір кандидатів; 
здатність оцінювати психологічні 
якості кандидатів; здатність організу-
вати психологічне тестування

Залишається актуальною, потребує 
вміння використовувати відповідні 
методи та інструменти в умовах від-
даленої роботи. 
Зростає роль емоційного інтелекту

Самоорганізованість 
Здатність планувати свій робочий час, 
грамотно розставляти пріоритети в 
роботі

Зростає важливість здатності фахівця 
до самостійної організації свого ро-
бочого дня, робочого середовища та 
процесів добору персоналу, здатності 
вибудовувати режим праці та відпо-
чинку в умовах віддаленої роботи, 
дотримання work-life balance

Джерело: удосконалено авторами на основі [4].

Закінчення табл. 1

Актуалізується в умовах пандемії гнучкість і 
адаптивність, зростає вагомість здатності до швид-
кої адаптації в умовах кризових явищ, здатності до 
швидких змін у процесах, підходах, інструментах, 
методах добору персоналу. Також надзвичайно ак-
туалізується роль такої якості, як стресостійкість – 
зростає необхідність швидко адаптуватися до впливу 
кризових явищ, протистояти стресам, підтримува-
ти психологічну стійкість, допомагати протистояти 
стресам іншим (колегам, кандидатам тощо). Поряд із 
цим залишається актуальною загальна психологічна 
компетентність, яка передбачає використання відпо-
відних методів та інструментів в умовах віддаленої 
роботи; зростає роль емоційного інтелекту. 

В умовах віддаленого чи змішаного форматів 
роботи також зростає важливість здатності до са-
мостійної організації свого робочого дня, робочого 
середовища та процесів добору персоналу, здатності 
вибудовувати режим праці та відпочинку, дотриман-
ня work-life balance.

ВИСНОВКИ
Узагальнення змін і викликів, які формує нова 

соціоекономічна реальність, дало можливість систе-
матизувати тренди в рекрутингу персоналу, в проце-
сах і методах добору в умовах пандемічних обмежень і 
дедалі більшої диджиталізації. Зазначені зміни позна-
чаються також на моделі компетентностей фахівця з 
добору персоналу, в якій традиційні компетентності 
доповнюються новими, актуалізуються та набувають 
нових рис. Відповідно, роль фахівця з добору нині не 
зводиться лише до пошуку, відбору, залучення канди-
датів, але й доповнюється суміжними функціями та 
потребує задіяння широкого спектра особистісних 
компетентностей. У сучасних умовах фахівець з до-
бору має поєднувати також ролі HR для фрілансерів, 
лідера з формування нових посад, агента зі збору HR-
даних, HR для поколінь X, Y, Z, провідника велл-бінг 
орієнтованого менеджменту персоналу тощо.            
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Хандій О. О. Формування та розвиток компетентностей працівника сучасного цифрового світу  
(за результатами експертного опитування)

Цифровізація економіки та суспільства, з одного боку, створює нові можливості розвитку людського потенціалу та підвищення ефективності 
його використання, а з іншого – потребує набуття нових професійних і надпрофесійних компетентностей, затребуваних на сучасному ринку 
праці. Метою статті є викладення питань формування та розвитку компетентностей працівника сучасного цифрового світу за результата-
ми експертного опитування з проблем якості трудового життя в умовах цифрових трансформацій. У статті надано оцінку затребуваності ро-
ботодавцями компетентностей та їх значущості для працівників. Визначено пріоритетність формування та розвитку компетентностей з по-
зиції роботодавців і працівників. Виявлено, що найбільш важливими компетентностями одночасно і для роботодавця, і для працівника є цифрові, 
професійні, соціальні, особисті, навчальні, а найменш важливими – громадянські компетентності та компетентність культурної обізнаності 
та самовираження. За результатами опитування охарактеризовано вплив наявності вищої та професійної освіти на конкурентоспроможність 
працівника на ринку праці, готовність працівників самостійно інвестувати у свій професійний розвиток і вплив відсутності цифрових навичок на 
можливості працевлаштування. Наведено результати відповідей експертів щодо періодичності підвищення кваліфікації в умовах цифровізації 
економіки. Оцінено вплив можливостей професійного розвитку на робочому місці на якість трудового життя для працівників різних поколінь. 
Зроблено акцент на тому, що створення умов і можливостей для професійного зростання в цифровій економіці має стати важливим стратегіч-
ним напрямом становлення нової якості життя в умовах цифрових трансформацій в Україні, а забезпечення умов для навчання протягом усього 
життя для громадян країни є найбільш ефективною формою державного регулювання цифрового сегмента ринку праці.
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Khandii O. O. The Formation and Development of Employee Competencies in Modern Digital World (According to the Results of an Expert Survey)
Digitalization of the economy and society, on the one hand, creates new opportunities for the development of human potential and an increased efficiency of 
its use, and on the other hand, it requires the acquisition of new professional and super-professional competencies demanded in the modern labor market. 
The article is aimed at expounding the issues of formation and development of competencies of an employee in modern digital world according to the results 
of an expert survey on the quality of working life in the conditions of digital transformations. The article estimates the employers’ demand for competencies 
and their significance for employees. The priority of formation and development of competencies from the position of employers and employees is determined. 


