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ВПЛИВ ГЛОБАЛІЗАЦІЇ ТА ТЕХНОЛОГІЧНИХ ЗМІН НА УПРАВЛІННЯ 
ЛЮДСЬКИМИ РЕСУРСАМИ В СИСТЕМІ ДЕРЖАВНОЇ СЛУЖБИ: 

ПОРІВНЯЛЬНИЙ АНАЛІЗ РІЗНИХ ПЕРІОДІВ

THE IMPACT OF GLOBALIZATION AND TECHNOLOGICAL CHANGES 
ON HUMAN RESOURCE MANAGEMENT IN THE CIVIL SERVICE SYSTEM: 

A COMPARATIVE ANALYSIS OF DIFFERENT PERIODS

У запропонованій статті розглядається вплив глобалізації та технологічних змін на HR в системі державної 
служби через призму порівняльного аналізу різних періодів. Автор підкреслює, як зміни у світовій економіці та техно-
логічному прогресі вплинули на методи та практики в галузі управління державними кадровими ресурсами, показуючи 
їх еволюцію від жорсткої бюрократії до більш гнучких, інноваційно орієнтованих підходів. Автором зазначено, що 
в 1980 роках основними перешкодами для управління були жорстка бюрократія та ієрархічні структури, які гальмува-
ли інновації та гнучкість. Втім, з появою нових технологій у 2000 роках починається ера цифрової трансформації, яка 
відкриває нові можливості для оптимізації робочих процесів і розвитку талантів через електронний документообіг 
та автоматизацію.

Окрема увага в статті приділяється періоду 2010 років, коли вплив соціальних мереж та мобільних технологій 
радикально змінює контекст управління персоналом, дозволяючи використовувати ці платформи для залучення та 
відбору талантів, що значно розширює географію пошуку потенційних кандидатів та ефективніше аналізувати їхні 
професійні навички. У 2020 роках, як підкреслює автор, HR стає все більш інноваційним та технологічно насиченим. 
Використання аналітики великих даних та штучного інтелекту стає фундаментальним у підходах до рекрутингу, 
оцінки ефективності та розробки персоналізованих програм навчання.

Стаття також висвітлює важливість інклюзивності та диверсифікації у сучасному управлінні людськими ресур-
сами, підкреслюючи необхідність культурної чутливості та гнучкості управлінських навичок у контексті глобалізації 
та культурної інтеграції. Завершується аналіз таблицею, яка демонструє як з часом змінювалися методи управління 
персоналом, відповідаючи на зростаючі вимоги до гнучкості, інноваційності та інклюзивності. Автор статті наго-
лошує, що подальші технологічні інновації та глобалізаційні тенденції зумовлять необхідність постійного оновлення 
підходів та практик в HR, щоб ефективно відповідати на виклики сучасності.

Ключові слова: глобалізація, технологічні зміни, управління людськими ресурсами, державна служба, цифрова 
трансформація, інноваційність, інклюзивність.
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The proposed article examines the impact of globalization and technological changes on HR in the civil service system 
through the lens of a comparative analysis of different periods. The author emphasizes how changes in the world economy and 
technological progress have affected methods and practices in the field of public human resource management, showing their 
evolution from rigid bureaucracy to more flexible, innovation-oriented approaches. The author states that in the 1980s, the main 
obstacles to management were rigid bureaucracy and hierarchical structures that inhibited innovation and flexibility. However, 
with the advent of new technologies in the 2000s, the era of digital transformation begins, which opens up new opportunities for 
optimizing work processes and developing talent through electronic document management and automation.

The article pays special attention to the period of 2010, when the influence of social networks and mobile technologies 
radically changes the context of personnel management, allowing the use of these platforms for attracting and selecting talent, 
which significantly expands the geography of searching for potential candidates and more effectively analyzes their professional 
skills. In 2020, as the author emphasizes, HR is becoming increasingly innovative and technologically saturated. The use of big 
data analytics and artificial intelligence is becoming fundamental in approaches to recruiting, performance evaluation and the 
development of personalized training programs.

The article also highlights the importance of inclusiveness and diversification in modern human resource management, 
emphasizing the need for cultural sensitivity and flexibility of management skills in the context of globalization and cultural 
integration. The analysis concludes with a table that demonstrates how HR practices have changed over time, responding to the 
growing demands for flexibility, innovation and inclusiveness. The author of the article emphasizes that further technological 
innovations and globalization trends will make it necessary to constantly update approaches and practices in HR in order to 
effectively respond to modern challenges.

Key words: globalization, technological changes, human resources management, public service, digital transformation, 
innovativeness, inclusiveness.

Постановка проблеми. У сучасному світі 
значний вплив глобалізації та стрімкого техно-
логічного розвитку зумовлює необхідність адап-
тації управлінських систем, особливо в контексті 
управління людськими ресурсами в державній 
службі. Розуміння того, як змінилися підходи до 
набору, навчання, та утримання співробітників 
у різні історичні періоди, може допомогти іденти-
фікувати ефективні стратегії для сучасних управ-
лінських викликів.

Аналіз останніх досліджень і публікацій 
показує, що постійне впровадження нових техно-
логічних рішень і глобальні зміни у світовій еко-
номіці суттєво вплинули на підходи до управління 
людськими ресурсами. Дослідники, зокрема: 
С. Богомолова, В. Горник, О. Євмєшкіна, О. Кли-
менко, О. Подольська, П. Польовий, О. Приятель-
чук, О. Прудиус та інші, внесли вагомий внесок 
у вивчення того, як технологічні інновації та гло-
балізаційні процеси трансформують практики 
набору, навчання та утримання персоналу, забез-
печуючи організаціям необхідну гнучкість і адап-
тивність у динамічному робочому середовищі.

Метою статті є дослідження та аналіз впливу 
глобалізації та технологічних змін на підходи до 
управління людськими ресурсами у системі держав-
ної служби протягом різних історичних періодів.

Виклад основного матеріалу. Управління 
людськими ресурсами в державній службі про-
йшло значні зміни протягом останніх десятиліть, 
що в значній мірі зумовлено впливом глобалізації 
та стрімкого розвитку технологій. Якщо раніше 
головними перешкодами для управління були 
жорстка бюрократія та ієрархічні структури, які 

гальмували будь-які спроби інновацій та гнуч-
кості, то в сучасному світі динаміка ринку праці 
та технологічні можливості ставлять вимоги до 
швидкої адаптації та інноваційного підходу до 
кадрового управління. Значні технологічні про-
риви, зокрема у сферах комунікації та автомати-
зації, відкрили нові шляхи для оптимізації робо-
чих процесів і розвитку талантів. Впровадження 
цифрових інструментів і методологій, таких як 
аналітика даних, штучний інтелект і машинне 
навчання, відіграє ключову роль у сучасних стра-
тегіях HR [1, с. 74-81]. Ці зміни не тільки підви-
щують ефективність управління, але й сприяють 
більшій відкритості, гнучкості та інклюзивності 
у відносинах між державою та її службовцями, 
відповідаючи на постійно зростаючі вимоги 
сучасності.

Не можна також оминути той факт, що в період 
з 1980 по 1990 роки управління людськими ресур-
сами в державній службі було сфокусоване на 
стандартизації та бюрократизації, що відбивало 
загальний підхід управління в радянський та 
пострадянський період в багатьох країнах Схід-
ної Європи. Система була налаштована на вико-
нання чітко визначених функцій з високим рівнем 
контролю та ієрархії. Виконання заданих ролей 
та дотримання встановлених правил вважалося 
пріоритетом, що суттєво уповільнювало будь-які 
спроби інновацій у сфері навчання та розвитку 
персоналу [1, с. 74-81]. Результатом такої системи 
часто була занижена ефективність роботи і обме-
жені можливості для кар'єрного росту співробіт-
ників, які прагнули змін і вдосконалення своїх 
професійних навичок.
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Заслуговує на увагу також те, що з 2000 по 
2010 роки швидкий розвиток інтернету та інфор-
маційних технологій спричинив перші значні 
зміни у державній службі, започаткувавши еру 
цифрової трансформації [12-13]. Почалося масове 
впровадження електронного документообігу, яке 
значно спростило багато адміністративних про-
цедур і зменшило потребу в паперовому доку-
ментообігу. Автоматизація процесів дозволила не 
тільки знизити рівень бюрократії, але й збільшити 
швидкість і якість обробки інформації.

Також, з появою інтернет-технологій, стало мож-
ливим створення електронних урядових сервісів, 
які надавали громадянам доступ до різноманітних 
адміністративних послуг онлайн. Це не тільки спро-
щувало взаємодію між державою та громадянами, 
але й забезпечувало більшу прозорість у діяльності 
урядових структур [4, с. 13]. Прозорість стала клю-
човим елементом у боротьбі з корупцією та неефек-
тивністю, оскільки електронне урядування дозво-
ляло здійснювати постійний контроль і моніторинг 
різних процесів, значно підвищуючи відповідаль-
ність та ефективність державного управління.

При цьому не слід забувати про те, що про-
тягом 2010 по 2020 роки зростаючий вплив соці-
альних мереж і мобільних технологій радикально 
змінив контекст HR в державній службі. Викорис-
тання соціальних платформ, таких як LinkedIn, 
Facebook, та інших, почало активно застосовува-
тися для залучення та відбору талантів [7, с. 340]. 
Це дозволило органам державної влади не лише 
розширити географію пошуку потенційних кан-
дидатів, але й ефективніше аналізувати їх профе-
сійні навички та особистісні якості.

Окрім того, поширення мобільних техноло-
гій сприяло розвитку гнучких форм навчання 
і роботи. Онлайн-навчання, вебінари та віртуальні 
тренінги стали невід’ємними елементами профе-
сійного розвитку працівників державної служби 
[8-11]. Ці ресурси дозволяли здобувати нові ком-
петенції та швидко адаптуватися до змін у зако-
нодавстві, політиці чи адміністративних проце-
дурах, що є критично важливим в динамічному 
управлінському середовищі. Важливість гнуч-
кості та адаптивності стала ключовою [3, с. 408]. 
Державні установи зрозуміли, що не достатньо 
мати співробітників, які відповідають лише фор-
мальним критеріям кваліфікації. Завдяки іннова-
ційним технологіям, вони почали оцінювати і від-
давати перевагу кандидатам, здатним до швидкого 
навчання, креативного мислення та ефективної 
адаптації до швидкозмінних умов роботи.

Не можна також оминути той факт, що у період 
з 2020 року і до теперешнього часу HR в державній 

службі стає все більш інноваційним та техноло-
гічно насиченим. Використання аналітики великих 
даних та штучного інтелекту стало фундаменталь-
ним у підходах до рекрутингу, оцінки ефективності 
та розробки персоналізованих програм навчання 
[5, с. 30-37]. Ці технології дозволяють не тільки 
точно аналізувати потреби в навчанні та розвитку 
персоналу, але й ефективно управляти кар’єрними 
траєкторіями співробітників, забезпечуючи їх 
зростання і задоволеність роботою.

Цікавим є те, що інклюзив їсть та диверсифі-
кація стають не просто важливими аспектами, 
а необхідними умовами успіху в умовах глобалі-
зації та культурної інтеграції. Управління куль-
турно різноманітними командами вимагає нового 
рівня культурної чутливості та гнучкості управ-
лінських навичок, оскільки співробітники можуть 
мати різноманітні культурні та професійні фони 
[2, с. 68-74]. Це сприяє створенню більш творчих 
та інноваційних рішень, коли команди можуть 
взаємодіяти і вчитися один від одного в інклюзив-
ному середовищі.

Доречно додати, що ця трансформація управ-
ління людськими ресурсами не тільки змінює спосіб 
ведення ділової діяльності, але й робить державну 
службу більш привабливою для талантів, які шука-
ють місце, де можна розвиватися та вносити знач-
ний вклад у суспільство. Сучасні тенденції в HR 
в державній службі відображають більш широкі 
зміни в робочій культурі, які відкривають нові мож-
ливості для інновацій та ефективного управління 
в умовах швидкої зміни умов і технологій [6, с. 5-11]. 
Доцільно далі звернути увагу на таблицю 1., вона 
демонструє, як із часом змінювалися методи керу-
вання людськими ресурсами, відповідаючи на зрос-
таючі вимоги до гнучкості, інноваційності та вклю-
чення у світі, що постійно змінюється.

Отже, з аналізу таблиці стає очевидним, що 
HR в державній службі пройшло значні зміни 
з 1980 років і до сьогодні. Від стандартизації та 
бюрократії до використання передових техноло-
гій, таких як аналітика великих даних та штуч-
ний інтелект, кожен період вносив свої корективи 
в те, як державні органи підходять до залучення, 
навчання та утримання своїх співробітників. Зна-
чення гнучкості, швидкості адаптації та інно-
ваційності лише зросло, відображаючи зміни 
в глобальному робочому середовищі та техноло-
гічному ландшафті. Це підкреслює важливість 
неперервного розвитку та інтеграції нових підхо-
дів в управлінні людськими ресурсами для ефек-
тивного відповіді на сучасні виклики. 

З огляду на продовження технологічних інно-
вацій і глобалізаційних тенденцій, майбутнє HR 
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в державній службі буде вимагати ще більшої інте-
грації новітніх технологічних рішень та методів. 
Враховуючи зростаючу потребу в адаптивності 
та гнучкості, є велика ймовірність, що штучний 
інтелект та машинне навчання стануть не про-
сто інструментами для ефективнішого набору та 
управління персоналом, а ключовими компонен-
тами стратегічного управлінського планування.

Впровадження технологій, що базуються на 
данних, дозволить державним органам не тільки 
прогнозувати потреби у навчанні та розвитку 
співробітників, але й забезпечувати особистісне 
зростання кожного працівника відповідно до його 
індивідуальних потреб та здібностей [14-16]. 
Такий підхід допоможе зміцнити мотивацію та 
залученість персоналу, а також сприятиме підви-
щенню загальної продуктивності та ефективності 
організацій. Крім того, зростання значення відда-
леної роботи та гнучких форм зайнятості змусить 
керування людськими ресурсами зосередитися на 
створенні ефективних цифрових інструментів для 
спілкування та взаємодії між командами. Це буде 
вимагати нових підходів до корпоративної куль-
тури, де віртуальні команди мають бути так само 
згуртованими та продуктивними, як і традиційні.

Таким чином, стратегічне управління люд-
ськими ресурсами має стати важливою складо-
вою загального успіху державних органів, де 
інноваційні підходи до навчання, мотивації та 
культурної адаптації стануть ключовими в умовах 
постійної зміни та невизначеності.

Висновки та пропозиції. Отож, аналізуючи 
вищезазначене, можна зробити висновок, що гло-
балізація та технологічні зміни мають глибокий 
вплив на HR в системі державної служби. Через 
декілька десятиліть, починаючи з 1980 років, дер-
жавні органи пройшли шлях від строгих бюрокра-
тичних структур до гнучких та інноваційно-орієн-
тованих систем. Технологічні інновації сприяли 
переходу від паперової роботи до електронного 
документообігу, від ручних процесів до автомати-
зації та використання аналітики великих даних та 
штучного інтелекту для оптимізації робочих про-
цесів. Зазначені зміни не лише підвищили ефек-
тивність управління людськими ресурсами, але 
й сприяли зростанню гнучкості, швидкості адапта-
ції організацій до змін, а також здатності до інно-
ваційного мислення. Сучасний ринок праці вима-
гає неперервного розвитку навичок і компетенцій, 
а також інтеграції культурної чутливості та дивер-
сифікації у корпоративні структури, що відобра-
жає глобалізаційні процеси. Враховуючи ці зміни, 
можна очікувати, що майбутнє управління люд-
ськими ресурсами буде ще більше зосереджене на 
розширенні технологічних можливостей, вдоско-
наленні методів набору та утримання персоналу, 
а також на впровадженні стратегій, які забезпечу-
ють гнучкість і адаптивність організацій до швид-
козмінних умов глобалізованого світу. Це зумов-
лює необхідність постійного оновлення підходів та 
практик в управлінні людськими ресурсами, щоб 
ефективно відповідати на виклики сучасності.

Таблиця 1
Еволюція управління людськими ресурсами в державній службі: порівняльний аналіз періодів
Період

з∕по Фокус Управління людськими 
ресурсами Технологічний вплив Культурні та 

організаційні зміни
1980-
1990 рр.

Стандартизація та 
бюрократія

Дотримання правил, ручні 
процеси, повільний набір та 
навчання.

Мінімальний 
технологічний вплив.

Жорсткі структури, 
повільна реакція на 
зміни.

2000-
2010 рр.

Цифрова 
трансформація та 
автоматизація

Електронний документообіг, 
зниження бюрократії, 
початок онлайн-сервісів.

Введення інтернету 
та базових цифрових 
інструментів.

Поступове прийняття 
цифрових робочих 
процесів.

2010-
2020 рр.

Вплив соціальних 
мереж та 
мобільних 
технологій

Залучення талантів через 
соціальні платформи, 
розвиток через онлайн-
навчання.

Розширення онлайн та 
мобільних платформ, 
гнучкі форми роботи та 
навчання.

Наголос на 
адаптивність та 
постійне навчання.

2020 і до 
тепер

Аналітика великих 
даних та інтеграція 
ШІ

Дата-орієнтований набір, 
персоналізоване навчання, 
акцент на різноманітності та 
інклюзивності.

Просунуті ШІ, 
машинне навчання 
для ефективності, 
дистанційна та гібридна 
модель роботи.

Культурна чутливість, 
управління 
інклюзивним та 
різноманітним 
персоналом.
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