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Вступ. Цифрова трансформація системи охорони здоров’я є одним із найсуттєвіших чинників змі-
ни сучасного управлінського середовища. Вона впливає не лише на технологічну інфраструктуру ме-
дичних організацій, але й на зміст професійної діяльності працівників, форми взаємодії всередині ор-
ганізації, способи управління інформацією, підходи до навчання персоналу та механізми прийняття 
рішень. У таких умовах кадровий потенціал організацій охорони здоров’я слід розглядати не просто 
як сукупність працівників певної чисельності та кваліфікації, а як стратегічний ресурс, що визначає 
здатність організації адаптуватися до цифрових змін, підтримувати якість медичної допомоги та забез-
печувати стійкість функціонування [1, 2].

Проблема є особливо важливою з огляду на глобальний дефіцит кадрів у сфері охорони здоров’я. 
ВООЗ вказує, що кадрові дисбаланси залишаються системним викликом, а цифровий перехід вимагає 
від працівників нових умінь, а від керівництва медичних організацій нової якості кадрової політики, 
що поєднує професійний розвиток, цифрові компетентності, організаційну гнучкість і здатність до 
безперервного навчання [1, 2]. Для України ця проблема набуває додаткової ваги через реформування 
системи охорони здоров’я, наслідки війни та необхідність поєднання кадрового відновлення з циф-
ровізацією галузі, що прямо відображено у Стратегії розвитку системи охорони здоров’я України до 
2030 року [3].

Огляд останніх джерел досліджень і публікацій. У сучасних міжнародних дослідженнях кадровий 
потенціал у сфері охорони здоров’я дедалі частіше аналізується в контексті цифрової трансформації. 
ВООЗ у матеріалах щодо digital health підкреслює, що цифрові ініціативи повинні бути інтегровані в 
системні стратегії, які враховують людські ресурси, організаційні умови, фінансування та управлінську 
спроможність [2]. OECD у виданні Health at a Glance 2025 акцентує увагу на нестачі кадрів, старінні 
workforce та зростанні потреби в модернізації моделей підготовки й управління медичним персона-
лом [4]. Отже, сучасний міжнародний дискурс розглядає кадровий розвиток у медицині як складову 
ширшої системної стійкості.

Окрему наукову цінність мають нові дослідження, присвячені цифровим компетентностям і транс-
формації ролей працівників охорони здоров’я. У статті M. Mauro та ін. встановлено, що саме навички 
та компетентності працівників визначають успішність цифрової трансформації в охороні здоров’я, а 
людський фактор залишається критично важливим для впровадження технологій [5]. У дослідженні 
A. Galazzi та ін. розроблено й валідовано рекомендації щодо підтримки працівників охорони здоров’я 
в умовах цифрової трансформації їхньої повсякденної практики [6]. У policy brief G. A. Williams та ін. 
наголошується на необхідності подолання цифрового розриву серед працівників охорони здоров’я та 
формування цілісної системи цифрових навичок і компетентностей [7]. У праці A. Frisinger та ін. під-

# 24

  © Мігус І. П., 2026
                     Стаття поширюється на умовах ліцензії відкритого доступу (CC BY 4.0)



198 Economics and Region № 1 (100) 2026 – p-ISSN 2218-1199; e-ISSN 2414-0538198

Економіка та управління підприємствами

креслено, що цифрова трансформація в практиці охорони здоров’я має розглядатися як цілісний процес, 
який потребує залучення самих працівників до формування змін [8]. Систематичний огляд E. Kulju та 
ін. доводить, що освітні інтервенції можуть позитивно впливати на цифрову компетентність медичних 
працівників, якщо вони є структурованими та практикоорієнтованими [9]. Дослідження E. Tenggono 
та ін. акцентує, що readiness management workforce є важливою умовою успішної цифрової трансфор-
мації в охороні здоров’я [10]. У статті M. Brommeyer та ін. показано, що реалізація переваг цифрової 
трансформації в охороні здоров’я залежить від організаційних чинників, а не лише від технологій [11]. 
У систематичному огляді J. C. Ferreira та ін. обґрунтовано значення розвитку цифрових навичок ме-
дичних працівників для поліпшення надання медичних послуг [12]. Дослідження V. E. Di Mattei та ін. 
присвячене готовності до цифрового переходу в охороні здоров’я та підкреслює вагу організаційної 
та кадрової preparedness [13]. У статті A. Morin та ін. уточнено зв’язок між цифровою трансформаці-
єю та компетентностями лідерів медсестринства [14]. Крім того, огляд Z. Zhu та ін. підтверджує, що 
manpower management у системі охорони здоров’я потребує модернізації на основі сучасних інструмен-
тів управління [15].

Попри це, у наявних працях недостатньо системно розкрито саме стратегічні засади розвитку кадро-
вого потенціалу організацій охорони здоров’я в умовах цифрової трансформації. Більшість досліджень 
зосереджені або на цифрових технологіях, або на кадрових дефіцитах, але не поєднують ці два аспекти 
в єдиній управлінській моделі. Саме це і зумовлює потребу в подальшому дослідженні.

Метою дослідження є обґрунтування стратегічних засад розвитку кадрового потенціалу організа-
цій охорони здоров’я в умовах цифрової трансформації.

Для досягнення цієї мети використано методи аналізу та синтезу для узагальнення сучасних підхо-
дів до розвитку кадрового потенціалу, метод порівняння для зіставлення міжнародних та національних 
підходів, метод узагальнення для виділення ключових управлінських передумов і напрямів розвитку, 
системний підхід для розгляду кадрового потенціалу як багатовимірної управлінської категорії, а також 
логічне моделювання для побудови узагальненої схеми стратегічного розвитку кадрового потенціалу 
медичних організацій.

Основний матеріал і результати. Кадровий потенціал організацій охорони здоров’я в умовах циф-
рової трансформації доцільно трактувати як інтегровану систему професійних, управлінських, адап-
таційних і цифрових можливостей персоналу, що забезпечують здатність медичної організації функ-
ціонувати, розвиватися та підтримувати якість послуг у середовищі технологічних змін. Такий підхід 
виходить за межі традиційного кадрового адміністрування і передбачає, що управління розвитком ка-
дрового потенціалу має бути стратегічним, а не реактивним. Воно повинно охоплювати не лише укомп-
лектування штатів, а й розвиток цифрових компетентностей, формування культури навчання, підтрим-
ку професійної стійкості та цифровізацію самих HR-процесів [2, 5, 7].

Сучасна цифрова трансформація охорони здоров’я змінює зміст праці медичних працівників. 
Електронні медичні записи, телемедицина, цифрові сервіси, платформи обміну даними, аналітичні 
інструменти та системи підтримки клінічних і управлінських рішень поступово стають елементами 
повсякденної роботи. Це означає, що організації охорони здоров’я мають розвивати не лише фахові 
компетентності, а й цифрову спроможність персоналу. Policy brief 2025 року щодо цифрових навичок 
у health and care workforce прямо вказує, що в Європі існує потреба в системному розвитку core digital 
skills і спеціалізованих цифрових компетентностей серед медичних працівників [7]. Дослідження 
2024–2025 років також показують, що недостатній рівень навичок, організаційна неготовність і слабка 
управлінська інтеграція цифрових рішень є серед ключових бар’єрів до успішної цифрової трансфор-
мації в охороні здоров’я [5, 6, 8, 10, 11, 13].

У цьому контексті стратегічні засади розвитку кадрового потенціалу доцільно розглядати через сис-
тему взаємопов’язаних передумов, які відображають не лише кадрові, а й організаційні та цифрові 
аспекти розвитку.

Як видно з табл. 1, цифрова трансформація вимагає переосмислення самого змісту кадрового роз-
витку. Якщо традиційні моделі були переважно орієнтовані на чисельність, кваліфікацію та розподіл 
персоналу, то сучасні підходи вимагають інтеграції цифрового виміру в усі елементи кадрової полі-
тики. Звідси випливає перший науковий результат дослідження: стратегічний розвиток кадрового по-
тенціалу організацій охорони здоров’я повинен ґрунтуватися на інтеграції професійного і цифрового 
розвитку персоналу в єдину систему управління. Цей висновок узгоджується з позицією ВООЗ щодо 
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Таблиця 1
Стратегічні передумови розвитку кадрового потенціалу організацій охорони здоров’я  

в умовах цифрової трансформації

Ключова передумова Зміст Значення для розвитку кадрового 
потенціалу

Стратегічне кадрове 
планування

Прогнозування кадрових потреб з 
урахуванням цифрових змін у практиці та 
управлінні

Узгодження кадрової політики з 
довгостроковими цілями організації

Розвиток цифрових 
компетентностей

Формування навичок використання 
цифрових платформ, електронних записів, 
телемедицини, аналітики даних

Підвищення готовності працівників 
до роботи в цифровому середовищі

Безперервний професійний 
розвиток

Поєднання фахового навчання з digital 
upskilling і reskilling

Адаптація персоналу до 
технологічних змін

Цифровізація HR-процесів Упровадження цифрових систем обліку, 
навчання, аналітики й оцінювання Підвищення якості кадрових рішень

Підтримка професійної 
стійкості

Запобігання вигоранню, управління 
навантаженням, психологічна підтримка

Збереження кадрового потенціалу 
організації

Організаційна культура 
змін

Формування середовища відкритості до 
навчання, інновацій та цифрових рішень

Полегшення цифрового переходу та 
зниження опору змінам

Система оцінювання 
результативності

Використання індикаторів цифрової 
готовності, розвитку компетентностей та 
кадрової стійкості

Підвищення керованості процесу 
розвитку кадрового потенціалу

Джерело: складено автором на основі [2, 3, 5–7, 9–13]

необхідності інтеграції людських ресурсів у цифрові стратегії охорони здоров’я [2], але в межах статті 
він конкретизований саме на рівні медичної організації.

Розвиток кадрового потенціалу в цифровому середовищі неможливий без цифровізації самих управ-
лінських процесів. Якщо HR-функція залишається паперовою, фрагментарною або лише частково ав-
томатизованою, організація втрачає можливість своєчасно оцінювати потреби в компетентностях, від-
стежувати кадрові ризики та керувати адаптацією персоналу. Саме тому цифровізація HR-процесів має 
розглядатися як окремий стратегічний напрям, а не як технічне доповнення до кадрового менеджмен-
ту. Цей висновок логічно продовжує сучасні дослідження про роль skills and competencies у цифровій 
трансформації охорони здоров’я [5, 9, 10, 12] і рекомендації щодо підтримки працівників у повсякден-
ній цифровій практиці [6, 7].

Цифрова трансформація не знімає кадрового навантаження автоматично. За відсутності належної 
організації вона може навіть збільшувати когнітивне перевантаження, опір змінам і ризики вигорання. 
Тому підтримка професійної стійкості має бути інтегрована в стратегію розвитку кадрового потенціалу 
нарівні з навчанням і цифровими компетентностями. Це відповідає сучасному уявленню ВООЗ про 
workforce як ресурс, який потребує не лише підготовки, а й умов для стійкого функціонування [1], а 
також узгоджується з новими дослідженнями про готовність до цифрового переходу та роль організа-
ційних чинників [11, 13, 14].

Для систематизації виявлених положень доцільно подати узагальнену логіку стратегічного розвитку 
кадрового потенціалу в умовах цифрової трансформації.

Логіка, представлена на рис. 1, дозволяє перейти від фрагментарних заходів до системного страте-
гічного управління. Вона показує, що розвиток кадрового потенціалу в умовах цифрової трансформа-
ції є циклічним процесом, де оцінювання, навчання, цифровізація і коригування рішень мають бути 
взаємопов’язаними. Ефективність управління кадровим потенціалом у цифровому середовищі зале-
жить від наявності циклічної моделі, що поєднує діагностику, розвиток, моніторинг і корекцію.

Звідси випливає потреба в конкретизації управлінських напрямів, що підвищують ефективність та-
кого розвитку.

Табл. 2 дозволяє сформулювати ще один результат дослідження: стратегічні засади розвитку кадро-
вого потенціалу мають бути не лише концептуальними, а й інструментально забезпеченими. Лише за 
наявності конкретного інструментарію управління можливо перейти від декларацій про цифрову транс-
формацію до реальних змін у кадровій політиці. У цьому полягає практичне значення дослідження: за-
пропоновані напрями можуть бути використані керівниками закладів охорони здоров’я, HR-службами, 
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Оцінювання кадрових і цифрових потреб організації

Визначення стратегічних цілей розвитку кадрового 
потенціалу

Формування інструментарію професійного та 
цифрового розвитку

Реалізація програм навчання, підтримки та 
цифровізації HR-процесів

Моніторинг кадрової стійкості, цифрової готовності 
та результативності

Коригування кадрової стратегії на основі даних та 
оцінювання

Рис. 1. Логіка стратегічного розвитку кадрового потенціалу організацій охорони здоров’я  
в умовах цифрової трансформації

Джерело: розроблено автором

Таблиця 2
Напрями підвищення ефективності управління розвитком кадрового потенціалу організацій 

охорони здоров’я в умовах цифрової трансформації
Напрям Зміст управлінських дій Очікуваний ефект

Інтеграція кадрової та 
цифрової стратегії

Поєднання цілей кадрового розвитку з цілями 
цифрової трансформації

Підвищення узгодженості 
управлінських рішень

Розвиток цифрових 
компетентностей

Навчання, reskilling і upskilling щодо цифрових 
інструментів і сервісів

Зростання цифрової готовності 
персоналу

Цифровізація HR-
менеджменту

Упровадження цифрового кадрового обліку, HR-
аналітики, e-learning та цифрового оцінювання

Підвищення оперативності та 
обґрунтованості кадрової роботи

Формування культури 
цифрової адаптивності

Підтримка відкритості до інновацій, навчання та 
командної взаємодії Зниження опору змінам

Підтримка професійної 
стійкості

Профілактика вигорання, психологічна 
підтримка, управління навантаженням Зменшення кадрових втрат

Упровадження системи 
оцінювання ефективності

Формування індикаторів цифрової готовності й 
розвитку кадрового потенціалу

Підвищення керованості 
кадрової політики

Джерело: розроблено автором на основі [1–7, 9–15]

органами управління та освітніми структурами для формування програм розвитку персоналу в цифро-
вому середовищі.

Висновки. У статті доведено, що розвиток кадрового потенціалу організацій охорони здоров’я в 
умовах цифрової трансформації потребує переходу від традиційного кадрового адміністрування до 
стратегічного управління, яке враховує професійні, цифрові, організаційні та адаптаційні характерис-
тики персоналу. Встановлено, що цифрова трансформація змінює не лише технологічне середовище 
медичних організацій, а й вимоги до кадрового потенціалу, зокрема до рівня цифрових компетентнос-
тей, готовності до навчання, професійної стійкості та участі в цифровому переході.

Наукова новизна дослідження полягає в уточненні змісту стратегічних засад розвитку кадрового 
потенціалу організацій охорони здоров’я в умовах цифрової трансформації та в систематизації управ-
лінських напрямів, які забезпечують поєднання кадрового розвитку з цифровим переходом. Наукове 
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значення результатів полягає в розвитку підходів до розуміння кадрового потенціалу як комплексної 
категорії, що поєднує професійний і цифровий виміри. Практичне значення полягає в можливості вико-
ристання запропонованих положень для вдосконалення кадрової політики медичних організацій, циф-
ровізації HR-процесів, організації навчання та оцінювання результативності кадрового розвитку. Пер-
спективи подальших наукових розробок полягають у створенні методик оцінювання цифрової зрілості 
кадрового потенціалу організацій охорони здоров’я, а також у розробленні індикаторів ефективності 
стратегічного управління кадровим розвитком у цифровому середовищі.
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Мігус Ірина Петрівна, доктор економічних наук, професор, професор кафедри управління фінансо-

во-економічною безпекою, Вищий навчальний заклад «Університет економіки та права «КРОК». Стра-
тегічні засади розвитку кадрового потенціалу організацій охорони здоров’я в умовах цифрової 
трансформації. 

У статті досліджено стратегічні засади розвитку кадрового потенціалу організацій охорони здоров’я 
в умовах цифрової трансформації. Актуальність теми зумовлена зміною вимог до компетентностей ме-
дичних працівників, цифровізацією професійної діяльності та потребою в оновленні підходів до управ-
ління персоналом. Метою статті є обґрунтування стратегічних засад розвитку кадрового потенціалу 
медичних організацій у цифровому середовищі. Узагальнено сучасні підходи до розвитку кадрового 
потенціалу, визначено ключові управлінські передумови, охарактеризовано роль цифрових компетент-
ностей, цифровізації HR-процесів і безперервного професійного розвитку. Обґрунтовано необхідність 
інтеграції кадрової та цифрової стратегії.

Ключові слова: кадровий потенціал, цифрова трансформація, стратегічний розвиток, організації 
охорони здоров’я, цифрові компетентності, управління персоналом, охорона здоров’я.
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Iryna Mihus. Doctor of Economic Sciences, Professor, Professor of the Department of Financial and 

Economic Security Management, “KROK” University. Strategic foundations for the development of the 
workforce potential of healthcare organizations under conditions of digital transformation. 

The article examines the strategic foundations for developing the workforce potential of healthcare organizations 
under conditions of digital transformation. The relevance of the study is determined by the growing impact of 
digital transformation on the workforce potential of healthcare organizations, the persistent shortage of health 
professionals, and the increasing demand for digital competencies and new approaches to personnel management. 
In modern healthcare systems, workforce potential should be understood not only as the numerical availability 
of staff, but as a strategic combination of professional, adaptive, managerial, and digital capacities that determine 
the ability of healthcare organizations to function effectively in a changing technological environment. The 
purpose of the article is to substantiate the strategic foundations for the development of the workforce potential 
of healthcare organizations under conditions of digital transformation. The study is based on the use of analysis, 
synthesis, comparison, generalization, systems approach, structural-functional analysis, and logical modelling. The 
article examines how digital transformation changes the logic of workforce development management and argues 
that healthcare organizations need to move from traditional personnel administration to strategic management of 
workforce development. Particular attention is paid to digital competencies, continuous professional development, 
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digitalization of HR processes, support for professional resilience, and the formation of organizational readiness 
for change. The study substantiates that strategic workforce development should combine staffing policy, digital 
upskilling and reskilling, support for professional resilience, data-based HR management, and meaningful evaluation 
of development outcomes. Prospects for further research are associated with the development of methodologies for 
assessing the digital maturity of workforce potential in healthcare organizations and the design of indicators for 
evaluating the effectiveness of strategic personnel management in a digital environment.

Key words: workforce potential, digital transformation, strategic development, healthcare organizations, 
digital competencies, personnel management, healthcare.
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