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РЕФЕРАТ


Магістерська робота магістра: 106 с., 24 рис.,13 табл., 65 джерела.
Об’єктом дослідження є процес HR – менеджменту з використанням цифрових інструментів аптечного рітейлу ТзОВ «Декада–2000».
Предметом дослідження є HR – менеджмент аптечного рітейлу «Аптека Пульс» ТзОВ «Декада–2000».
Метою кваліфікаційної роботи є систематизація та розвиток теоретико–методологічних положень використання штучного інтелекту для HR – менеджменту в сфері аптечного рітейлу на прикладі ТзОВ «Декада–2000».
Методи дослідження: логічного узагальнення, дедуктивний, маркетингового, економічного та статистичного аналізу, порівняння, зведення даних та ін.
У процесі дослідження  одержано такі наукові результати: досліджено сутність та поняття сучасної теорії HR – менеджменту; розглянуто поняття  штучного інтелекту як інструменту для оптимізації бізнес – процесів; розглянуто застосування штучного інтелекту в HR – менеджменті; розглянуто організаційну характеристику  ТзОВ «Декада–2000»; проаналізувано кадрову політику аптечної мережі «Аптека Пульс» ТзОВ «Декада–2000»; здійснено аналіз коньктури ринка аптечного рітейла України;  розроблено HR – стратегію аптечного рітейлу «Аптека Пульс» ТзОВ «Декада–2000»; розроблено реконмендації щодо впровадждення штучного інтелекту та цифрових технологій у сферу HR –  менеджменту аптечного рітейлу «Аптека Пульс» ТзОВ «Декада–2000».
Результати дослідження можуть бути застосовані підприємствами, зокрема, впровадження цифрових техногогій та програмних рішень за підтримки штучного інтелекту.

HR - МЕНЕДЖМЕНТ, ШТУЧНИЙ ІНТЕЛЕКТ, ПЕРСОНАЛ, РІТЕЙЛ, ЦИФРОВІЗАЦІЯ, КАДРОВА СТРАТЕГІЯ

SUMMARY


Master's qualification work: .106 pages, 24figures, .13 tables., 65 sources.
The object of the study is the HR management process using digital tools in the pharmaceutical retail sector of LLC "Dekada-2000."
The subject of the study is HR management in the pharmaceutical retail network "Apteka Puls" of LLC "Dekada-2000."
The purpose of the qualification work is to systematize and develop theoretical and methodological principles for the use of artificial intelligence in HR management within the pharmaceutical retail sector, based on the example of LLC "Dekada-2000."
In the course of the research the following scientific results were obtained: 
1) the essence and concepts of modern hr management theory were examined;
2) the concept of artificial intelligence as a tool for optimizing business processes was explored;
3) the application of artificial intelligence in hr management was analyzed;
4) the organizational characteristics of llc "dekada-2000" were reviewed;
5) the personnel policy of the pharmacy network "apteka puls" of llc "dekada-2000" was analyzed;
6) a market analysis of the pharmaceutical retail sector in ukraine was conducted;
7) an hr strategy for the pharmaceutical retail network "apteka puls" of llc "dekada-2000" was developed;
8) recommendations were created for the implementation of artificial intelligence and digital technologies in HR management within the pharmaceutical retail network "Apteka Puls" of LLC "Dekada-2000."
Methods of research: theoretical generalization, logical generalization, comparative analysis, deductive, marketing analysis, correlation analysis, index analysis, etc.
[bookmark: _GoBack]The results of the study can be applied by enterprises, particularly through the implementation of digital technologies and software solutions supported by artificial intelligence. 

HR MANAGEMENT, ARTIFICIAL INTELLIGENCE, PERSONNEL, RETAIL, DIGITALIZATION, HR STRATEGY
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Сучасні світові економічні тенденції значно впливають на управління персоналом. Функції, методи та організація роботи кадрових служб змінюються під впливом глобалізації, інтернаціоналізації бізнесу та перебудови глобальних ланцюгів доданої вартості. Пандемія COVID–19 призвела до стрімкого зростання дистанційної зайнятості, що стало можливим завдяки впровадженню інформаційних технологій. Штучний інтелект привносить нові зміни в кадровий менеджмент, спричиняючи перерозподіл функцій кадрових служб і впровадження нових комунікаційних методів, а також активне використання управління великими даними та автоматизацію процесів рекрутингу, відбору і оцінки персоналу. Крім того, питання мотивації персоналу набуває нового значення в умовах зміни робочих процесів: важливо знаходити ефективні підходи для підтримки залученості співробітників, особливо під час дистанційної роботи та використання автоматизованих систем. Воєнно–політичні конфлікти, зокрема війна Росії проти України, стимулюють міжнародну міграцію та змушують переглядати національні та корпоративні HR–політики. Геополітичні аспекти міжнародної міграції вимагають від кадрових служб додаткових зусиль у зборі особистих даних, перевірці професійних кваліфікацій кандидатів і дотриманні національних законів при працевлаштуванні. Для покращення комунікації, зниження ризиків та усунення цифрової ізоляції корпорації, держави та Міжнародна організація праці (МОП) впроваджують політику вільного доступу до інформації через технологічні інновації та мобільні додатки. Також необхідно враховувати соціально–психологічні, мовно–культурні, ціннісні та мотиваційні відмінності мігрантів при розробці кадрових стратегій розвитку компаній.
Теоретико–методологічним аспектам  HR – менеджменту присвячені роботи  зарубіжних і відчизняних науковців  І. Ансоффа, А. Томпсона, О. С.,  Віханського, М. Портера, О. І. Наумова, М. Алберта, та А. Стрікленда, Т. Ю. Базарова, М. Мескона, Ф. Хедоури, та інших. Змістовний внесок у розвиток теоретичних засад стратегічного та поточного управління персоналом зробили М.  Армстронг, Д. Салівен, О. В. Сардак, Д. Ульрих, Л. В. Балабанова, Г. Завіновська,  В. І. Дериховська, І. Р. Бузько.
Разом із тим всебічне вивчення та аналіз опублікованих праць, присвячених дослідженню цієї проблеми засвідчили необхідність подальшого розвитку теоретичних основ HR – менеджменту з використанням цифрових інструментів і технологій штучного інтелекту з обґрунтуванням пріоритетних шляхів впровадження.
Метою кваліфікаційної роботи є систематизація та розвиток теоретико–методологічних положень використання штучного інтелекту для HR – менеджменту в сфері аптечного рітейлу на прикладі ТзОВ «Декада–2000».
Тому саме такі завдання були поставлені в роботі:
· визначити сутність та поняття сучасної теорії HR – менеджменту;
· розглянути поняття  штучного інтелекту як інструменту для оптимізації бізнес – процесів; 
· розглянути застосування штучного інтелекту в HR – менеджменті;
· розглянути організаційну характеристику  ТзОВ «Декада–2000»;
· проаналізувати кадрову політику аптечної мережі “Аптека Пульс» ТзОВ «Декада–2000»; 
· здійснити аналіз коньктури ринка аптечного рітейла України; 
· розробити  HR – стратегію аптечного рітейлу “Аптека Пульс» ТзОВ «Декада–2000»; 
· [bookmark: _Hlk183021032]розробити реконмендації щодо впровадждення штучного інтелекту та цифрових технологій у сферу HR –  менеджменту аптечного рітейлу «Аптека Пульс» ТзОВ «Декада–2000».
Об’єктом дослідження є процес HR – менеджменту з використанням цифрових інструментів аптечного рітейлу «Аптека Пульс» ТзОВ «Декада–2000».
Предметом дослідження є HR – менеджмент аптечного рітейлу 2Аптека Пульс» ТзОВ «Декада–2000».
Теоретичною та методологічною основою дослідження є праці вітчизняних і зарубіжних фахівців у галузі HR – менеджменту. У роботі використано такі методи: теоретичного узагальнення – для узагальнення наукового досвіду галузі HR – менеджменту та викладення послідовності положень кваліфікаційної роботи; логічного узагальнення – для узагальнення наукового досвіду з впровадждення штучного інтелекту та цифрових технологій у сферу HR –  менеджменту й викладення послідовності положень кваліфікаційної роботи; дедуктивний – для дослідження ключових трендів HR – менеджменту; порівняльного аналізу та інші.
Інформаційною базою дослідження є нормативно–правові та законодавчі акти, матеріали наукових конференцій і періодичних видань, фахова література, статистичні дані ТзОВ «Декада–2000», результати власних досліджень та проведеного аналізу.
Наукова новизна отриманих результатів визначається такими основними положеннями:
вперше:
· запропоновано для аптечної мережі «Аптека Пульс» впровадження: сучасної системи управління документообігом DMS  –  M – Files, Learning Management System, автоматизація HR – процесів за допомогою цифрової платформи за підтримкою штучного інтелекту PeopleForce та Hurma для підвищення ефективності і загального стратегічного розвитку рітейлу;
удосконалено:
· HR – стратегію, яка допоможе аптечному рітейлу «Аптека Пульс» адаптуватися до змін турбулентного середовища ринку, розвинути потенціал працівників та забезпечити стабільність і високу якість обслуговування клієнтів у своїй мережі.
Значення результатів магістерської роботи полягає у тому, що реалізація впровадження цифрових техногогій та програмних рішень за підтримки штучного інтелекту дозволить оптимізувати процеси оцінки персоналу, підвищити об’єктивність ухвалення рішень, поліпшити корпоративну культуру, забезпечити безпеку даних, що дозволить HR – менеджменту аптечного рітейлу не лише підвищити ефективність управління персоналом, але й створити середовище, що сприяє розвитку співробітників і досягненню стратегічних цілей бізнесу.
Апробація результатів дослідження. За результатами дослідження прийнято участь у ІV Всеукраїнській студентської науково–практичної конференції «Сталий розвиток економіки на засадах ресурсоефективності».
Публікації. За матеріалами дослідження опубліковано 1 друкована праця: 1 тези за матеріалами наукової конференції.
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Сучасні глобальні виклики вимагають значних змін і трансформацій в економічній, політичній та соціальній сферах суспільства, а також у діяльності суб’єктів господарювання. Це призводить до того, що провідні міжнародні та вітчизняні компанії стикаються з необхідністю ефективного управління ресурсами. Найціннішим ресурсом для підприємства вважається його персонал.
Управління людськими ресурсами охоплює питання найму та організації роботи персоналу в компаніях. Поняття «HR–менеджмент» виникло з концепції «управління персоналом», яка, у свою чергу, походить від практик управління трудовими ресурсами або соціального забезпечення. У 1980–х роках, на тлі економічного спаду, глобалізації та прискорення технологічних змін, підвищився тиск на бізнес, що змусило науковців переглянути підхід до управління персоналом. Поєднання різних теорій і підходів сприяло формуванню сучасного розуміння управління людськими ресурсами, відомого як HR – менеджмент [1].
Хоча HR–менеджмент і управління персоналом тісно пов’язані, між ними все ж існують певні відмінності. Управління персоналом – це адміністративна функція, яка полягає в розподілі завдань та обов’язків між працівниками для забезпечення злагодженої та ефективної роботи організації. Це традиційний підхід, орієнтований на дотримання внутрішніх політик і правил. Управління персоналом охоплює планування та аналіз діяльності, підбір кваліфікованих спеціалістів, оцінку продуктивності, підвищення кваліфікації, а також роботу з потребами та мотивами працівників і врегулювання трудових спорів. Воно базується на реалізації основних функцій менеджменту: планування, організації, мотивації, контролю та регулювання [2; 3].
Управління людськими ресурсами – це сфера менеджменту, яка займається залученням, підтримкою, розвитком, використанням та координацією роботи персоналу для досягнення їх самовідданої праці. Ця галузь охоплює систематичне планування потреб у людських ресурсах, підбір, навчання, розробку систем винагород і оцінювання продуктивності для забезпечення цих вимог. Управління людськими ресурсами є безперервним процесом, спрямованим на забезпечення готовності та ефективного розподілу обов’язків між працівниками, що дозволяє максимально раціонально використовувати потенціал співробітників. HR–менеджмент охоплює широкий спектр діяльності, зокрема працевлаштування, набір і відбір, навчання і розвиток, послуги для персоналу, оплату праці, виробничі відносини, питання безпеки та здоров’я, умови праці, а також оцінку професійних якостей і продуктивності працівників [2, 3].
Основна різниця між управлінням персоналом та управлінням людськими ресурсами полягає в масштабі охоплення і підході до працівників. Управління персоналом є більш обмеженим і розглядає співробітників як «інструменти» для досягнення цілей. Натомість управління людськими ресурсами має ширший підхід, розглядаючи працівників як важливий актив організації [3].
Ці відмінності свідчать про значні зміни в підходах до HR–менеджменту, де пріоритетом стають людські цінності та індивідуальні потреби, інтегровані з професійним розвитком. Такий підхід формує ефективну кадрову політику, що узгоджує інтереси співробітників та компанії. Як результат, керівництво, піклуючись про розвиток та потреби персоналу, досягає позитивних результатів у вигляді ефективних рішень і зростання прибутку відповідно до стратегії компанії. У свою чергу, працівники, відчуваючи свою значущість для організації, працюють віддано та готові до змін.
Визначення  сутності економічної категорії «HR–менеджмент» представлено у таблиці 1.1.
Таблиці 1.1 – Визначення економічної категорії «HR–менеджмент»
	Автор
	Визначення

	Горбачова І. В.
	система  стратегічної  орієнтації  компанії, яка має свої особливості, зумовлені мультинаціональністю  міжнародних  колективів:  культурною  та  психологічною  сумісністю персоналу,  можливостями  обміну  знаннями 
й досвідом тощо

	Кушнерик О.В.
	стратегічний і цілісний підхід до управління  персоналом  суб’єкта  господарської діяльності, який робить свій  внесок  для досягнення поставлених цілей організації

	Почтовюк А. Б.
	головний соціальний напрям діяльності організації і має на меті стратегічний підхід до  управління  персоналом  –  найціннішим активом організації

	Новікова М. М., Швед А. Б
	інноваційний стратегічний підхід до управління найбільш цінними активами підприємства, а саме персоналом, який реалізує свої професійні здібності для досягнення цілей організації

	Michael Armstrong.
	стратегічний  і  узгоджений  підхід  до  управління найбільш цінними активами організації – людьми, які там працюють та здійснюють свій індивідуально–колективний 
у досягнення окреслених цілей



Згідно з наведеними визначеннями, найціннішим активом компанії є її працівники. Саме професіоналізм, відповідні навички, вміння та особисті якості персоналу сприяють досягненню цілей організації. В інтерпретації HR–менеджменту науковці застосовують різні підходи, представлені на рис. 1.1.
Системний підхід базується на розумінні HR–менеджменту як частини великої системи організації. Всі процеси управління персоналом (набір, адаптація, розвиток, мотивація, оцінка ефективності) взаємопов'язані та повинні працювати злагоджено. Системний підхід передбачає інтеграцію різних аспектів HR–діяльності з іншими функціями бізнесу (фінансами, маркетингом тощо), що забезпечує максимальну ефективність і злагодженість в роботі організації.



Рисунок 1.1 – Підходи щодо сутності HR – менеджменту

Інноваційний підхід акцентує увагу на використанні новітніх технологій та методів в управлінні персоналом. Інноваційний HR–менеджмент передбачає активне застосування автоматизації, штучного інтелекту, аналітики даних та інших технологічних рішень для покращення процесів набору, оцінки, розвитку та утримання співробітників. Інноваційний підхід допомагає організаціям швидко адаптуватися до змін на ринку праці та забезпечує конкурентоспроможність на основі сучасних рішень.
У стратегічному HR–менеджменті персонал розглядається як важливий актив, що безпосередньо впливає на досягнення довгострокових бізнес–цілей компанії. Цей підхід передбачає тісну співпрацю HR–відділу з керівництвом компанії для визначення кадрових потреб на майбутнє, планування розвитку персоналу, управління талантами та побудову корпоративної культури, що відповідає стратегічним цілям організації.
Соціальний підхід орієнтований на створення позитивного робочого середовища та підтримку здорових взаємин в організації. Важливими аспектами є забезпечення комунікації між працівниками та керівництвом, розвиток корпоративної культури, підтримка благополуччя співробітників, управління різноманіттям та включенням, а також організація програм соціальної відповідальності компанії. Цей підхід допомагає покращити моральний клімат, задоволеність працівників та їх відданість компанії.
Кожен із цих підходів до розуміння HR–менеджменту включає ключові елементи, спрямовані на успішне впровадження ефективної кадрової політики, яка забезпечує реалізацію стратегічних цілей керівництва суб’єкта господарювання [4–8] які знайшли своє відображеня у таблиці 1.2.

Таблиця 1.2 – Ключові елементи HR–менеджменту відповідно підходів
	Підход HR–менеджменту
	Ключові елементи

	системний
	розроблення кадрової стратегії, підбір,  адаптація, оцінка, розвиток, мотивація персоналу;

	стратегічний
	основні складові визначають на основі моделі «МакКінзі» (стратегія;вміння, навички, компетенції; спільні цінності; структура; системи, регламенти; співробітники; стиль керівництва) та моделі «5С» (стратегія; врахування цілей, функцій, структури й оцінювання ефективності;  співробітники; стимулювання; спільні цінності);

	соціальний
	безперервність  професійного  розвитку  персоналу  та  орієнтація  на таланти;

	інноваційний
	маркетинг персоналу;управління корпоративною культурою; оцінка персоналу; найм персоналу; адаптація персоналу; мотивація персоналу; кар’єрний розвиток; управління конфліктами; управління розвитком персоналу.



Отже, основні елементи кожного з цих підходів здебільшого стосуються розробки стратегії управління персоналом, створення умов для професійного розвитку та задоволення особистих потреб працівників. Оскільки HR–менеджмент є частиною менеджменту, зосередженою на залученні, наймі, навчанні, мотивації та утриманні працівників як джерела конкурентних переваг у глобальному середовищі, важливо швидко адаптуватися до складних змін. Це вимагає розуміння впливу зовнішнього середовища, включаючи глобалізацію, розвиток світової економіки, технологічні зміни, різноманітність робочої сили, дефіцит кадрів, зміну вимог до навичок, ініціативи постійного вдосконалення, злиття компаній тощо. Таким чином, фахівці з управління людськими ресурсами мають розробляти гнучку кадрову політику, що ґрунтується на ключових компонентах HR–менеджменту, аби відповідати сучасним глобальним викликам [9].
HR–менеджмент можна розглядати з двох точок зору. По–перше, його роль в організації полягає у виконанні стратегічних, тактичних і адміністративних завдань, пов’язаних з управлінням персоналом. По–друге, HR–менеджмент стосується роботи кожного менеджера, незалежно від посади чи належності до кадрового відділу, оскільки всі менеджери несуть певну відповідальність за ефективне управління працівниками.

Вплив зовнішнього середовища

Функції HR–менеджменту


Навчання та розвиток персоналу
Мотивація персоналу
Підтримка персоналу
Підбір персоналу



Цілі організації


Рисунок 1.2 – Функції HR – менеджменту

До основних функцій HR–менеджменту належать: підбір персоналу, навчання і розвиток, а також мотивація і підтримка [9], рисунок 1.2. Кожна з цих функцій охоплює виконання специфічних завдань, тому розглянемо їх докладніше.
Підбір персоналу передбачає вивчення потреб організації в необхідних людських ресурсах; прогнозування обсягу попиту та пропозиції робочої сили; здійснення процесу формування завдань, які працівник повинен виконувати відповідно до займаної посади; відбір персоналу на основі проведення рекрутингу та співбесід; наймання персоналу та його соціалізація.
Навчання та розвиток персоналу розглядає визначення сфери діяльності, в якій працівнику потрібно підвищити кваліфікацію; надання працівникам можливості проявити себе через виконання складних завдань; відповідний рівень знань та навичок дозволяє працівникам виконувати поставлені завдання, що, у свою чергу, сприяє розвитку позитивного ставлення до роботи.
Мотивація розкриває оцінювання результатів діяльності працівників відповідно до встановлених критеріїв і цілей організації; застосування стимулів та покарань для заохочення роботи людських ресурсів.
Підтримка означає формування позитивного робочого клімату (налагодження трудових відносин між персоналом та керівництвом, а також всередині самого колективу); забезпечення медичного страхування, надання транспортних засобів за необхідності тощо [10].
HR–менеджмент є невід’ємною складовою менеджменту організації; відповідно до цієї практики персонал розглядається як цінний актив, при цьому акцентується увага на людських цінностях та індивідуальних потребах, які поєднуються з професіоналізмом. Підходи до розуміння суті економічної категорії «HR–менеджмент» висвітлюють основні складові успішної реалізації ефективної кадрової політики керівництва суб’єкта господарської діяльності. Впровадження функцій цього економічного явища дозволяє досягти поставлених цілей організації в умовах впливу факторів зовнішнього середовища.
Основні методи управління персоналом, які реалізуються за допомогою HR–менеджменту, можна класифікувати на три групи:
· економічні методи: матеріальне стимулювання та санкції, фінансування і кредитування, зарплата, собівартість, прибуток, ціна;
· організаційно–розпорядчі методи: підтримка дисципліни, покладання відповідальності, застосування засобів примусу,  нормативно–документальне закріплення функцій;
· соціально–психологічні методи: мотивація, моральне заохочення, соціальне планування.
Ці методи допомагають забезпечити ефективне управління персоналом, сприяючи досягненню цілей організації та розвитку її кадрового потенціалу.
Основні завдання, які вирішуються за допомогою HR–менеджменту:
· комплектація штату: підбір персоналу відповідно до стратегії розвитку підприємства на коротко–, середньо– та довгострокові перспективи, залучення, утримання та мотивація найбільш кваліфікованих кадрів;
· формування системи підготовки керівного резерву: забезпечення наступництва керівництва та зниження ризику кадрових втрат;
· орієнтація HR–служби на виробничі результати: спрямування діяльності служби управління персоналом на досягнення цілей підприємства;
· розвиток і навчання персоналу: підвищення кваліфікації працівників відповідно до завдань і цілей компанії та її підрозділів; 
· оптимізація функції обліку в управлінні персоналом: реалізація обліку персоналу з мінімальними витратами та підвищення ефективності кадрових процесів.
Ці завдання допомагають створити стабільну кадрову політику, що забезпечує ефективність роботи підприємства в умовах ринкової конкуренції.
Основні чинники, які впливають на управління персоналом та людськими ресурсами:
1) світові взаємовідносини визначають умови діяльності організацій за рахунок глобалізаційного розвитку;
2) стратегічний розвиток виходить на перший план, ставлячи вимоги до довгострокового планування і управління кадрами; 
3)  освоєння нових ринків, що потребують спеціалізованих продуктів і послуг, вимагає відповідного рівня підготовки персоналу;
4) знання та вміння працівників стають ключовими факторами конкурентних переваг компанії;
5) постійне навчання стає обов’язковою умовою для співробітників на всіх рівнях організації;
6)  нові організаційні структури вимагають вираженого лідерства з боку топ–менеджменту для здобуття довіри персоналу та досягнення корпоративних цілей;
7)  вектор управління зміщується до створення гнучких умов праці, що підвищують адаптивність і продуктивність працівників;
8) використання інформаційних технологій стає важливою складовою створення доданої вартості, яку працівники генерують у процесі роботи;
9) прагнення до максимальної задоволеності споживачів залишається ключовим елементом будь–якої стратегічної програми;
10) функція відділу персоналу полягає у створенні умов, що дозволяють членам організації максимально сприяти успіху бізнесу.
Ці чинники обумовлюють необхідність розвитку ефективної кадрової політики, яка здатна забезпечити високу результативність підприємства.
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На сьогодні одним із найуживаніших термінів є словосполучення «штучний інтелект». У 2023 році укладачі британського словника Коллінза обрали абревіатуру AI (скорочення від англійського artificial intelligence) словом року. Штучний інтелект уже активно створює великий обсяг цифрового контенту, включно з текстами, зображеннями, музикою та іншими матеріалами.
Ідея створення штучного інтелекту (ШІ) бере свій початок у далекому минулому, коли людство почало замислюватись над можливістю створення механізмів, здатних імітувати людський інтелект. Уже в античні часи філософи, зокрема Аристотель, створювали перші теоретичні моделі мислення та логіки, що згодом вплинули на розвиток обчислювальних машин і програм. У ХХ столітті, з розвитком комп’ютерних технологій, ідея створення ШІ стала реальною: у 1956 році на конференції в Дартмутському коледжі цей термін офіційно ввів у науковий обіг Джон Маккарті, після чого почали з’являтись перші програми, здатні вирішувати задачі, що вважались «розумовими».
Штучний інтелект – це здатність комп’ютерних систем виконувати завдання, які зазвичай вимагають людського інтелекту, такі як розпізнавання мови, обробка зображень, ухвалення рішень і навіть створення художніх творів. Його розвиток досягнув значного успіху завдяки кільком ключовим технологіям: машинному навчанню, глибинному навчанню та аналізу великих даних.
Впровадження інноваційних технологій, включаючи системи штучного інтелекту, тісно пов’язане з швидким розвитком світових інновацій, підживленим поступом «Індустрії 5.0». Ця п’ята промислова революція стимулює інтеграцію людського інтелекту та креативності з можливостями сучасних технологій, що створює ефективну синергію між людьми та штучним інтелектом. Наприклад, чат–боти на основі моделі GPT (Generative Pretrained Transformer) набувають великої популярності як інструмент для комунікації з клієнтами та управління завданнями. Однак для підвищення продуктивності менеджерам необхідно подолати певні виклики та невизначеності, пов’язані з промпт–інжинірингом. Дослідження цього аспекту є актуальним, адже, згідно зі звітом міжнародного консалтингового агентства PwC, технології штучного інтелекту стануть головною тенденцією на ринку і ключовим інструментом бізнесу в найближче десятиліття.
Штучний інтелект (ШІ) – це галузь, що поєднує комп'ютерні науки, інформатику та комп'ютерну лінгвістику, зосереджуючи зусилля на створенні програм і систем, здатних імітувати людські когнітивні процеси. Основна мета ШІ – навчитися збирати й обробляти дані для ухвалення рішень і отримання висновків, що дає змогу створювати програми, які можуть адаптуватися до нової інформації.
Основні напрями та інструменти, що входять у поняття ШІ, представлено на рис. 1.3.


Рисунок 1.3 – Основні напрями та інструменти, що входять у поняття штучного інтелекту

Як можна побичити з рис.1.3, основні напрями та інструменти, що входять у поняття ШІ, це: (Data Science) – аналіз і обробка великих обсягів даних для прийняття рішень; (Machine Learning) – здатність програм навчатися на прикладах і підвищувати свою ефективність; (Deep Learning) – багаторівневий аналіз, який базується на нейронних мережах, що дозволяє розпізнавати складні патерни; (Neural Networks) – моделі, натхненні біологічними нейронами для вирішення складних завдань, таких як розпізнавання образів і мовлення;  (Computer Vision) – здатність комп'ютерів «бачити» і аналізувати зображення та відео; (Face Recognition) – технологія ідентифікації осіб на основі візуальних даних; (Robotic Process Automation) – автоматизація рутинних завдань.
Ці компоненти формують сучасний ШІ, який знаходить застосування в різних галузях, від автоматизації процесів до покращення комунікаційних технологій та безпеки.
Штучний інтелект (ШІ) поступово перетворюється на невід'ємну частину нашого життя та бізнес–середовища, виходячи за межі наукових лабораторій. Сьогодні він не лише допомагає автоматизувати процеси, а й стає інструментом для вирішення завдань, які потребують дедалі більшої гнучкості й адаптивності. ШІ здатний обробляти та аналізувати величезні обсяги даних, що дозволяє бізнесу швидше реагувати на зміни ринку, покращувати обслуговування клієнтів і підвищувати ефективність операцій.
Один із найважливіших аспектів розвитку ШІ – це його здатність до самонавчання і адаптації на основі отриманих даних. Наприклад, технології машинного і глибокого навчання дозволяють ШІ «вчитися» на прикладах і вдосконалювати свої прогнози та рекомендації. Це відкриває широкі можливості в таких сферах, як медицина (для діагностики та персоналізованого лікування), фінанси (для оцінки ризиків і виявлення шахрайства) та промисловість (для прогнозування попиту і технічного обслуговування обладнання). Приклад сфер використання штучного інтелекту представлено на рис.1.4.
Впровадження ШІ також стимулює етичні та соціальні дискусії. Наприклад, важливими питаннями залишаються прозорість алгоритмів, захист даних та конфіденційність, а також потенційний вплив на зайнятість у різних галузях. Розвиток ШІ вимагає збалансованого підходу, де технологічний прогрес узгоджується з етичними стандартами, враховуючи вплив на суспільство і людський потенціал.


Рисунок 1.4 – Приклад сфер використання штучного інтелекту

Штучний інтелект (ШІ) відіграє важливу роль у модернізації бізнесу, допомагаючи підприємствам досягати нових рівнів ефективності й оптимізації процесів. Дослідження консалтингових компаній підтверджують зростання популярності ШІ у бізнесі: за даними McKinsey, у 2022 році половина компаній уже використовувала ШІ в різних департаментах, що суттєво більше порівняно з 20% у 2017 році. У звіті Accenture Strategy та Accenture Applied Intelligence зазначено, що 84% топменеджерів вважають, що без впровадження ШІ реалізація стратегічних цілей неможлива.
Особливо активно ШІ застосовується у процесах автоматизації та генерації контенту, що підтверджують дані дослідження Projector AI Lab серед українських компаній у 2023 році. Найбільше ШІ використовують дизайнери, копірайтери та маркетологи, що допомагає швидше створювати тексти, генерувати зображення та ідеї. За словами 44% респондентів, головна перевага ШІ – підвищення швидкості роботи, а також зменшення рутинних завдань.
Попри високі темпи впровадження ШІ, залишаються певні ризики, як–от: помилки у згенерованих відповідях, питання безпеки та конфіденційності, а також можливість втрати робочих місць. Проте, більшість компаній розглядають ці ризики як незначні порівняно з перевагами, які надають сучасні технології, такі як ChatGPT та Midjourney. ШІ дозволяє вивільнити людські ресурси, які раніше були зайняті рутинними завданнями, і спрямувати їх на стратегічну діяльність, що вимагає креативного мислення.
Одже, штучний інтелект (ШІ) – це не далеке майбутнє, а реальність, яка вже сьогодні впроваджується та використовується в різних галузях, таких як фінанси, національна безпека, охорона здоров'я, кримінальне правосуддя, транспорт та розумні міста. Існує безліч прикладів, коли ШІ вже здійснює значний вплив на світ і підсилює можливості людини у важливих аспектах.
Однією з причин зростаючої ролі ШІ є його величезні можливості для економічного розвитку. За оцінками компанії PriceWaterhouseCoopers, технології штучного інтелекту можуть збільшити світовий ВВП на 15,7 трильйона доларів (на 14%) до 2030 року. Це включає очікувані зростання у 7 трильйонів доларів для Китаю, 3,7 трильйона для Північної Америки, 1,8 трильйона для Північної Європи, 1,2 трильйона для Африки та Океанії, 0,9 трильйона для решти Азії за межами Китаю, 0,7 трильйона для Південної Європи та 0,5 трильйона для Латинської Америки. Китай робить швидкі кроки вперед у цій сфері, оскільки поставив національну мету інвестувати 150 мільярдів доларів у ШІ та стати світовим лідером у цій галузі до 2030 року.
Дослідження McKinsey Global Institute щодо Китаю показало, що «автоматизація на основі ШІ може надати економіці Китаю імпульс, що додасть від 0,8 до 1,4 відсоткового пункту до зростання ВВП щорічно, залежно від швидкості впровадження». Незважаючи на те, що Китай наразі відстає від США та Великої Британії в розгортанні ШІ, розмір його ринку ШІ надає йому величезні можливості для тестування та подальшого розвитку.
Інвестиції у фінансові технології на основі ШІ в США потроїлися між 2013 та 2014 роками, досягнувши загальної суми в 12,2 мільярда доларів. Згідно з аналітиками, рішення щодо надання кредитів тепер ухвалюються програмним забезпеченням, яке враховує різноманітні детально розподілені дані про позичальника, а не лише його кредитний рейтинг та перевірку минулого. Існують також так звані робо–консультанти, які створюють індивідуальні інвестиційні портфелі, усуваючи потребу в брокерах та фінансових консультантах. Такі нововведення покликані знизити вплив емоцій на інвестиційні рішення, дозволяючи ухвалювати рішення, керуючись аналітичними міркуваннями, та робити це за лічені хвилини.
Яскравим прикладом є фондові біржі, де високочастотна торгівля за допомогою машин значною мірою замінила людські рішення. Люди подають заявки на купівлю та продаж, а комп’ютери виконують їх за долі секунди без втручання людини. Машини можуть знаходити неефективність у торгівлі або ринкові відхилення на дуже малих масштабах і здійснювати операції, що відповідають інструкціям інвесторів, завдяки чому отримують прибуток. У деяких випадках, завдяки використанню квантових обчислень, ці інструменти мають значно більші можливості для зберігання інформації та набагато коротший час обробки.
ШІ також відіграє важливу роль у виявленні шахрайства. Розпізнати шахрайську діяльність у великих організаціях часом буває складно, проте ШІ може визначати аномалії, відхилення або підозрілі випадки, що потребують додаткової перевірки. Це допомагає керівникам виявляти проблеми на ранніх стадіях, до того, як вони набудуть небезпечних масштабів.
Штучний інтелект відіграє критичну роль у національній безпеці, допомагаючи в аналізі великих обсягів даних і відео для виявлення аномалій та підозрілої активності, що підвищує швидкість ухвалення рішень у військових операціях. Інновації в аналізі даних і системах командування дозволяють скоротити час між прийняттям рішення та його виконанням, що стає вирішальним у сучасних умовах гіпервійни. Крім того, ШІ допомагає боротися з новими кіберзагрозами, виявляючи складні шкідливі програми та запобігаючи кібернападам завдяки багатошаровому захисту. Китай та інші країни активно інвестують у технології ШІ для забезпечення кібербезпеки й розвитку системи розпізнавання облич, що демонструє потенціал ШІ як у військових, так і в цивільних цілях.
Інструменти штучного інтелекту допомагають підвищити обчислювальну ефективність у сфері охорони здоров’я. Наприклад, німецька компанія Merantix застосовує глибинне навчання для вирішення медичних завдань і розробила додаток для медичної візуалізації, який виявляє лімфатичні вузли на КТ–знімках. Ключовим елементом є маркування вузлів і виявлення невеликих уражень чи новоутворень, які можуть бути небезпечними. У той час як радіологи можуть обробляти близько чотирьох знімків за годину, використання ШІ значно здешевлює процес, дозволяючи обробляти тисячі зображень швидко й точно.
ШІ також застосовується для лікування застійної серцевої недостатності, яка вражає близько 10% людей похилого віку та обходиться Сполученим Штатам у 35 мільярдів доларів щорічно. Завдяки ШІ стало можливим прогнозувати потенційні проблеми заздалегідь і спрямовувати ресурси на освітні заходи для пацієнтів, а також на проведення проактивних заходів, які дозволяють уникнути госпіталізації.
Штучний інтелект (ШІ) активно використовується в системі кримінального правосуддя. Наприклад, у Китаї компанії мають доступ до великих обсягів біометричних даних, що дозволяє їм покращувати технології для боротьби зі злочинністю та тероризмом. Програма "Sharp Eyes" об'єднує відео, соціальні мережі, покупки та особисті дані в єдину "поліцейську хмару", що допомагає відстежувати злочинців та потенційних правопорушників.
Транспорт є однією з сфер, де штучний інтелект і машинне навчання спричиняють значні інновації. За даними дослідження Кемерона Керрі та Джека Карстена з Інституту Брукінгса, між серпнем 2014 року та червнем 2017 року в технології автономних транспортних засобів було інвестовано понад 80 мільярдів доларів. Інвестиції охоплюють не тільки автономне водіння, але й основні технології, важливі для цієї галузі.
Автономні транспортні засоби, такі як автомобілі, вантажівки, автобуси та системи доставки дронів, використовують передові технології, зокрема автоматичне керування, гальмування, системи зміни смуг, камери та датчики для уникнення зіткнень, а також використання штучного інтелекту для аналізу інформації в реальному часі. Лідарні системи та ШІ є основою для навігації та уникнення зіткнень, дозволяючи транспортним засобам міряти швидкість і відстань до оточуючих об'єктів, забезпечуючи безпечний рух.
Міські уряди використовують штучний інтелект для покращення надання громадських послуг. Зокрема, ШІ допомагає оптимізувати реагування на медичні надзвичайні ситуації, враховуючи різні фактори, такі як тип виклику, місце та погода. Крім того, ШІ активно впроваджується для управління енергоспоживанням, ресурсами та громадською безпекою, а також для моніторингу та контролю трафіку. Міста використовують також технології для сталого розвитку та зменшення екологічного впливу. В результаті, значна частина американських міст інвестує в технології для розвитку «розумних» міст, таких як інтелектуальні лічильники, системи управління трафіком та сенсори.
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В епоху стрімкої цифровізації, коли новітні інструменти та технології стають невід'ємною частиною бізнесу, підприємства змушені швидко адаптуватися до ринкових змін і ефективно використовувати цифрові інновації для оптимізації операцій та раціонального використання людських ресурсів. Особливо гостро це питання постає в умовах глобальних криз та політичних конфліктів. Пандемія COVID–19 та війна в Україні докорінно змінили підходи до управління персоналом і взаємодії з працівниками. Трансформації на ринку праці, зокрема перехід до дистанційної та гібридної форм зайнятості, масова міграція та безпека працівників, стали важливими факторами, що сприяли змінам у HR–менеджменті. Враховуючи, що людський капітал є головним активом сучасних компаній, вони повинні застосовувати новітні методи управління персоналом для підвищення ефективності та адаптивності в умовах змінюваного бізнес–середовища.
У контексті глобальної нестабільності інноваційні підходи до управління персоналом набувають особливої актуальності, оскільки дозволяють організаціям швидко адаптуватися до змінних умов зовнішнього середовища та зберігати конкурентоспроможність. Статистичні дані свідчать, що у 2023 році 46 % керівників великих світових компаній активно впроваджували інноваційні технології в управлінні. Однак, останні дані 2024 (рис. 1.5) року показують значний ріст цього показника: понад 70 % компаній використовують дата–аналіз як інноваційний метод прийняття рішень, а 56 % підприємств впроваджують цифрові інструменти управління. Це свідчить про кардинальне зростання використання технологій для покращення ефективності управлінських процесів у глобальному бізнес–середовищі.
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Рисунок 1.5 – Застосування інноваційних технологій в HR – менеджменті

Для більшої наочності та кращого розуміння основних тенденцій у сфері управління людськими ресурсами (HR) у 2024 році, доцільно підсумувати основні напрямки інновацій у цій галузі, що відображено у табл.1.3.

Таблиця 1.3 – Ключові тренди HR – менеджменту 
	Напрям HR – менеджменту
	Тренди в управлінні людськими ресурсами

	Технології (HR–Tech) та
штучний інтелект (АІ)
	Впровадження генеративного штучного інтелекту (наприклад, ChatGPT) в процеси управління персоналом.
Розширена інтеграція HR–технологій для оптимізації та автоматизації щоденних операцій.
Використання аналітики людей (people analytics) для покращення прийняття управлінських рішень.
Онлайн–навчальні платформи та інструменти доповненої реальності для підвищення кваліфікації працівників.
Системи моніторингу персоналу для оцінки залученості та ефективності праці.

	Політика найму
	Пошук оптимального балансу між професійною діяльністю та особистим життям, безперервне навчання та розвиток кваліфікації, акцент на різноманіття, інклюзивність та сталий розвиток (поява на ринку праці покоління Z, а також перехід до керівних позицій міленіалів). Крім того, активно залучаються талановиті спеціалісти з інших країн.

	Розвиток та управління талантами
	Стратегічне управління талантами.
Оновлення підходів до залучення талантів.
Підвищення кваліфікації та перенавчання робочої сили як альтернатива найму.
Запровадження інноваційних лідерських програм.
Соціальне наставництво для розвитку співробітників

	Гнучка зайнятість, робота в офісі та віддалена робота
	Гнучкі умови праці.
Прозорі політики віддаленої роботи.
Досвід роботи в офісі (працівник має бачити цінність праці в офісі: робочі місця мають надавати можливість спільної продуктивності, професійного розвитку та нетворкінгу).
Спільна участь в організаціях, підтримання згуртованості.
Забезпечення комунікації і підзвітності

	Бізнес – культура
	Корпоративна культура, орієнтована на добробут.
Ініціативи з інклюзивності та різноманіття, лідерство, орієнтоване на людину, завдання дотримуватися обіцянок і політики, а також здійснювати керівництво з цілеспрямованим акцентом на рівність та інклюзивність.
Лідери мають знати, як провести свої команди через тонкощі віддаленої або гібридної роботи.

	Організаційні стратегії та виклики
	Управління на основі даних (people analytics) – основна увага приділятиметься використанню аналітики даних та людського потенціалу для надання практичних рекомендацій щодо того, куди і як інвестувати ресурси для створення реальної цінності.
Стратегії оптимізації продуктивності.
Страйки та промислові акції (Strikes and Industrial Action) – фахівці з персоналу мають проводити бесіди з працівниками щодо їх потреб та очікувань.
Вплив вищого керівництва на HR та розуміння ролі HR–фахівців в умовах сучасності

	Компенсація та винагороди
	Реструктуризація моделей винагороди – збереження інвестицій в персонал призводить до пропонування своїм працівникам реальної причини для лояльності.
Системи мотивації та стимулювання з індивідуальним підходом (компенсаційні стратегії мають бути гнучкими, оперативними та відображати конкретні потреби та цінності працівників).
Розробка стратегій утримання для найкращих працівників

	Досвід роботи та
залученість
	Покращення офісного досвіду. Зусилля з утримання персоналу. Розвиток культури винагороди та визнання.
Фокусування на добробуті через розвиток корпоративної культури.
Створення справжньої спільноти на робочому місці – створення як соціального простору, так і простору для співпраці, щоб побудувати довіру і сприяти розвитку відносин, які дозволять працівникам насолоджуватися своїм повсякденним життям і підвищити продуктивність на робот


Одже, як можна побачити проаналізувавши данні табл. 1.3, сучасні ключові тренди HR–менеджменту у 2024 році зосереджуються на інтеграції технологій, гнучких підходах до роботи та розвитку персоналу. ШІ стає невід'ємною частиною HR–процесів, зокрема в рекрутингу, управлінні талантами, аналізі даних та оптимізації управлінських рішень. Зростаюча популярність дистанційної та гібридної роботи, а відповідно багато компаній продовжують підтримувати гнучкі умови праці, що включає не тільки місце роботи, а й час, коли співробітники можуть виконувати свої обов'язки. Платформи для розвитку навичок, інструменти для оцінки залученості працівників та використання аналітики для прогнозування плинності кадрів стають ключовими в HR–стратегії. Підвищення уваги до розвитку співробітників через навчання, соціальне наставництво та фокус на інклюзивну культуру. Роботодавці зосереджуються на створенні позитивного досвіду для працівників, що сприяє їхньому професійному розвитку та залученості. Зміни в підходах до залучення талантів, підвищення кваліфікації робочої сили замість постійного найму, а також інноваційні лідерські програми. Ці тенденції дозволяють HR–фахівцям адаптуватися до змінюваного ринку праці, зберігаючи конкурентоспроможність організацій.
Технології штучного інтелекту проникають у всі напрямки діяльності HR–фахівців, а найпомітнішими є інвестиції в такі інструменти та рішення (рис.1.6): AI–асистенти для працівників – віртуальні асистенти на основі ШІ, які допомагають працівникам розв’язувати адміністративні питання; аналітика на основі Big Data – аналіз великих обсягів HR–даних для прогнозування або виявлення ризиків; прогнозування плинності – розрахування ймовірності звільнень на основі рівня задоволеності працівників; етичний AI та зменшення упереджень – зниження ризиків дискримінації на основі гендеру, раси, віку чи інших факторів; гіперперсоналізація досвіду працівників – створення індивідуальних шляхів розвитку, навчання та мотивації співробітників.

Рисунок 1. 6 – Технології штучного інтелекту HR–фахівців

Топові та найпопулярніші технологічні рішення на основі штучного інтелекту для рекрутерів представлено на рис.1.7. 

Рисунок 1.7 – Технологічні рішення на основі штучного інтелекту для рекрутерів

Як можна побачити з рис.1.7, технологічні рішення на основі штучного інтелекту які використовуються рекрутерами, це: автоматизований рекрутинг – аналіз резюме, проведення інтерв’ю з емоційним аналізом, підбір найкращих кандидатів; індивідуалізоване навчання та розвиток – персоналізоване навчання на потребах і цілях працівника; прогнозування рівня утримання співробітників – аналіз плинності кадрів на основі поведінкових патернів і задоволеності; оптимізація компенсаційних пакетів – конфігурування компенсаційних пакетів на основі ринкових даних та індивідуальних характеристик працівників; автоматизація HR–процесів – виконання в автоматичному режимі адміністративних і рутинних HR–задач; аналіз корпоративної культури та залучення команди – моніторинг пошти та чатів з метою підвищення продуктивності та залученості.
Програмні продукти на основі штучного інтелекту для HR – менеджменту представлено на рис.1.8
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Рисунок 1.8 – Програмні продукти на основі штучного інтелекту для HR – менеджменту

У серпні 2024 року robota.ua провела дослідження про впровадження технологій штучного інтелекту в рекрутингові процеси українських компаній, в якому взяли участь 121 підприємство. Більшість респондентів представляють невеликі компанії з чисельністю до 50 співробітників (35,5%) та від 50 до 250 працівників (34,7%). Також були опитані підприємства з командою від 250 до 1 000 осіб (19%) і великі бізнеси зі штатом понад 1 000 працівників (10,7%).
Щодо галузевої належності, більшість компаній належить до сфери IT (26,4%) та торгівлі (15,7%). Окрім цього, в опитуванні взяли участь HR–відділи підприємств державного сектору, промисловості, туризму, медицини, виробництва, науки, сільського господарства, рекрутингу та сфери послуг.
Половина опитаних HR–фахівців (50,4%) повідомили, що їхні команди використовують AI–інструменти в рекрутингових процесах. Найбільше штучний інтелект застосовується для пошуку та відбору кандидатів (54%), оцінки кандидатів (46%), планування та HR–аналітики (38%), навчання та розвитку співробітників (36%), онбордингу нових працівників (34%), управління ефективністю (16%), кадрового адміністрування (10%) та інших процесів.
Серед інструментів на базі штучного інтелекту (рис.1.9) найбільше використовуваним є ChatGPT, який зазначили 60% опитаних рекрутерів. Також серед популярних інструментів були названі Gemini (23%), Gamma (15%), Claude (13%), Copilot (13%), Grammarly (5%), Synthesia (5%) та Looker (5%).
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Рисунок 1.9 – Інструменти ШІ, якими користується HR – менеджмент

Основними перевагами, які компанії отримали від впровадження штучного інтелекту, є: економія часу (91%); оптимізація HR–процесів (50%); ухвалення рішень на основі даних (31%); підвищення ефективності навчання (22%); кращий відбір кандидатів (15%); зниження витрат на HR (14%);   покращення процесів адаптації нових співробітників (10%). Ці переваги свідчать про значний вплив технологій на оптимізацію внутрішніх процесів у компаніях, що дозволяє їм не лише знижувати витрати та економити час, але й покращувати якість роботи HR–відділів, що в свою чергу сприяє загальному підвищенню ефективності та продуктивності бізнесу.
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Рисунок 1.10 – Перешкоди впровадження ШІ

На рис.1.10 представлено основні перешкоди впровадження ШІ. Серед основних перешкод для ширшого впровадження ШІ, опитані фахівці називають наступні: нестачу знань та експертизи в галузі AI (63%); побоювання щодо безпеки та конфіденційності даних (46%); складність інтеграції AI з наявними системами (35%); опір з боку працівників або керівництва (22%); високу вартість впровадження AI–рішень (21%). Водночас 21% респондентів зазначили, що не бачать жодних перешкод для використання ШІ у своїй компанії.
Щодо планів бізнесів на майбутнє та готовності до впровадження технологій штучного інтелекту впродовж наступних 1–2 років, то половина компаній (49,6%) ще не прийняли рішення щодо цього. Серед тих, хто вже має чітке бачення, 32,2% планують активне впровадження нових AI–інструментів, 15,7% розглядають обмежене використання ШІ для конкретних завдань, а лише 2,5% підприємств відмовляються від використання AI.
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HR – менеджмент (управління людськими ресурсами) – це система принципів, методів, інструментів та процесів, спрямованих на ефективне управління людьми в організації з метою досягнення стратегічних цілей компанії. HR–менеджмент охоплює всі аспекти взаємодії з персоналом – від набору і підбору кадрів до їхнього розвитку, мотивації, адаптації, оцінки та управління ефективністю.
Основними завданнями HR–менеджменту є: забезпечення компанії кваліфікованими кадрами, що відповідають її вимогам і культурі; створення умов для безперервного професійного розвитку співробітників, підвищення їх кваліфікації та навичок;  розробка та впровадження системи стимулювання, що сприяє залученню та утриманню талановитих працівників; вимірювання результативності працівників, забезпечення зворотного зв'язку та підтримка їхнього розвитку через відповідну оцінку; створення позитивної робочої атмосфери, яка сприяє командній роботі, розвитку та лояльності працівників; використання даних для прийняття обґрунтованих рішень щодо управління персоналом та прогнозування потреб в ресурсах.
HR–менеджмент є важливою частиною загальної стратегії компанії і має значний вплив на її успіх, оскільки людський ресурс є одним із найбільш важливих активів для організації. Від ефективності управління персоналом залежить продуктивність, інноваційність та конкурентоспроможність бізнесу.
Впровадження інноваційних технологій, включаючи системи штучного інтелекту, тісно пов’язане з швидким розвитком світових інновацій, підживленим поступом «Індустрії 5.0». Ця п’ята промислова революція стимулює інтеграцію людського інтелекту та креативності з можливостями сучасних технологій, що створює ефективну синергію між людьми та штучним інтелектом. Наприклад, чат–боти на основі моделі GPT (Generative Pretrained Transformer) набувають великої популярності як інструмент для комунікації з клієнтами та управління завданнями. Однак для підвищення продуктивності менеджерам необхідно подолати певні виклики та невизначеності, пов’язані з промпт–інжинірингом. Дослідження цього аспекту є актуальним, адже, згідно зі звітом міжнародного консалтингового агентства PwC, технології штучного інтелекту стануть головною тенденцією на ринку і ключовим інструментом бізнесу в найближче десятиліття.
Штучний інтелект (ШІ) – це галузь, що поєднує комп'ютерні науки, інформатику та комп'ютерну лінгвістику, зосереджуючи зусилля на створенні програм і систем, здатних імітувати людські когнітивні процеси.
Сучасні ключові тренди HR–менеджменту у 2024 році зосереджуються на інтеграції технологій, гнучких підходах до роботи та розвитку персоналу. ШІ стає невід'ємною частиною HR–процесів, зокрема в рекрутингу, управлінні талантами, аналізі даних та оптимізації управлінських рішень. Зростаюча популярність дистанційної та гібридної роботи, а відповідно багато компаній продовжують підтримувати гнучкі умови праці, що включає не тільки місце роботи, а й час, коли співробітники можуть виконувати свої обов'язки. Платформи для розвитку навичок, інструменти для оцінки залученості працівників та використання аналітики для прогнозування плинності кадрів стають ключовими в HR–стратегії. Підвищення уваги до розвитку співробітників через навчання, соціальне наставництво та фокус на інклюзивну культуру. Роботодавці зосереджуються на створенні позитивного досвіду для працівників, що сприяє їхньому професійному розвитку та залученості. Зміни в підходах до залучення талантів, підвищення кваліфікації робочої сили замість постійного найму, а також інноваційні лідерські програми. Ці тенденції дозволяють HR–фахівцям адаптуватися до змінюваного ринку праці, зберігаючи конкурентоспроможність організацій.
Технології штучного інтелекту проникають у всі напрямки діяльності HR–фахівців, а найпомітнішими є інвестиції в такі інструменти та рішення: AI–асистенти для працівників – віртуальні асистенти на основі ШІ, які допомагають працівникам розв’язувати адміністративні питання; аналітика на основі Big Data – аналіз великих обсягів HR–даних для прогнозування або виявлення ризиків; прогнозування плинності – розрахування ймовірності звільнень на основі рівня задоволеності працівників; етичний AI та зменшення упереджень – зниження ризиків дискримінації на основі гендеру, раси, віку чи інших факторів; гіперперсоналізація досвіду працівників – створення індивідуальних шляхів розвитку, навчання та мотивації співробітників.
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Аптечна мережа «Аптека Пульс» належить до ТзОВ «Декада–2000», що є торговельною організацією, основним видом діяльності якої є роздрібна торгівля фармацевтичними товарами через спеціалізовані магазини. Мережа налічує понад 120 структурних підрозділів, які представлені як повноцінними аптеками, так і аптечними пунктами у Львові та містах Львівської області, таких як Стрий, Дрогобич, Пустомити, Трускавець та інші.
Близько 70% аптечних закладів – це повноцінні аптеки, решта – аптечні пункти, що робить «Аптеку Пульс» однією з найбільших фармацевтичних мереж регіону. Розташування аптек вибирається з урахуванням зручності для мешканців великих спальних районів міст або близькості до лікувальних установ, де вони обслуговують пацієнтів безпосередньо в лікарняних стаціонарах і поліклініках. Понад 20 аптек працюють у цілодобовому режимі, забезпечуючи безперебійний доступ до ліків.
Компанія активно підтримує соціальні ініціативи: «Аптека Пульс» обслуговує пільгові рецепти в закладах охорони здоров’я, а також регулярно надає спонсорську допомогу лікарням. Це включає забезпечення лікарень медикаментами, витратними матеріалами, засобами для догляду за пацієнтами, а також подарунки у вигляді комп’ютерної техніки, меблів та іншого необхідного обладнання.
Повне найменування підприємства – товариство з обмеженою відповідальністю «Декада–2000», скорочена назва – ТзОВ «Декада–2000». Підприємство зареєстроване та розташоване в Україні за адресою: м. Львів, вул. П.Панча, 10, офіс 54.
Основною метою створення ТзОВ «Декада–2000» є ведення підприємницької діяльності у межах законодавства України. Основний напрямок діяльності підприємства – торгівля лікарськими засобами та товарами медичного призначення.
Організаційно – структурна схема ТзОВ «Декада–2000» представлена на рис.2.1.


Рисунок 2.1 – Організаційно – структурна  схема ТзОВ «Декада–2000»

У мережі аптек «Аптека Пульс» ТзОВ «Декада–2000» управління здійснюється єдиним керівником, який є власником компанії. Він одночасно виконує функції директора та керує всіма підрозділами, забезпечуючи комплексний підхід до управління та розвитку організації. Така структура дозволяє швидко приймати рішення та ефективно розподіляти повноваження через вертикальні та горизонтальні зв’язки, зберігаючи єдність і системність у роботі мережі.
Для мережі аптек «Аптека Пульс» ефективність організаційної структури управління безпосередньо впливає на загальну результативність менеджменту.  Координація , а відповідно забезпечення злагодженої роботи між різними підрозділами та аптеками мережі, щоб оптимізувати обслуговування клієнтів і роботу персоналу. Чітка координація дозволяє швидко реагувати на зміну попиту та потреби клієнтів. Швидка та ефективна передача інформації між управлінськими та операційними рівнями включає регулярний обмін даними про запаси, обсяги продажів та результати роботи, що сприяє оперативному прийняттю рішень. Структура управління формує ієрархію, яка дозволяє приймати стратегічні рішення на рівні керівництва та оперативні – на місцях. Це забезпечує гнучкість у реагуванні на зміну ринкових умов. Швидка адаптація організації до змін у фармацевтичному ринку. Вдосконалення структури управління дозволяє мережі “Аптека Пульс» ефективно аналізувати попит, відслідковувати нові тенденції та відповідно коригувати бізнес–стратегії.
Таким чином, організаційна структура управління відіграє важливу роль у розвитку мережі «Аптека Пульс», оскільки вона сприяє вдосконаленню внутрішніх процесів, що у свою чергу підвищує її конкурентоспроможність на ринку.
Бухгалтерський облік і фінансова звітність аптечної мережі «Аптека Пульс» базуються на ключових принципах, що забезпечують прозорість і достовірність фінансових даних підприємства Асортимент товарів ТзОВ «Декада–2000» постійно розширюється і вдосконалюється з урахуванням потреб ринку та клієнтів. Основним напрямом діяльності залишається реалізація фармацевтичних товарів, що становить базу існування та розвитку підприємства, оскільки саме з цього розпочалася його діяльність. Тому подальший розвиток і розширення цього напрямку є стратегічно важливим для забезпечення стійкого зростання аптечної мережі «Аптека Пульс».
Динаміка основних показників ТзОВ «Декада–2000» за 2022 – 2021 роки, тис. грн. представлена у табл.2.1.
Аналіз фінансових показників ТзОВ «Декада–2000» за 2021–2022 роки демонструє позитивну тенденцію до зростання доходів і прибутковості, проте зростають і витрати. Чистий дохід від реалізації зріс на 264 392 тис. грн., що свідчить про активний розвиток продажів і зростання ринкової присутності підприємства (приріст на 31.2%). Собівартість реалізованої продукції зросла на 212 501 тис. грн., що становить приріст у 28.6%. Це може бути пов’язано зі збільшенням витрат на придбання товарів або матеріальних ресурсів, необхідних для забезпечення зростаючого обсягу продажів. Валовий прибуток також зріс на 51 891 тис. грн., або 48.8%, що є позитивним результатом. Це показує, що, незважаючи на зростання собівартості, підприємство змогло зберегти вигідний рівень доходу від основної діяльності. 

Таблиця 2.1 – Динаміка основних показників ТзОВ «Декада–2000» за 2022 – 2021 роки, тис. грн.
	№
	Показники
	Факт за
	Приріст
2022 р. від

	
	
	2021р.
	2022р.
	2021р.

	1.
	Чистий дохід від реалізації продукції (товарів, робіт,послуг), тис. грн.
	848 066
	1 112 458
	264 392

	2.
	Собівартість реалізованої продукції, (товарів, робіт,послуг) тис.грн
	741 641
	954 142
	212 501

	3.
	Валовий прибуток, тис. грн.
	106 425
	158 316
	51 891

	4.
	Матеріальні затрати
	4 470
	6 649
	2 179

	5.
	Витрати на оплату праці
	42 222
	58 468
	16 246

	6.
	Відрахування на соціальні заходи
	9 256
	12 674
	3 418

	7.
	Амортизація
	4 750
	5 117
	367

	8.
	Інші операційні витрати
	30 641
	40 791
	10 150



Матеріальні витрати збільшилися на 2 179 тис. грн. (48.7%), що свідчить про зростання витрат на матеріальні ресурси, які можуть включати витрати на упаковку, канцелярію, пальне тощо. Витрати на оплату праці зросли на 16 246 тис. грн., або 38.5%, що свідчить про інвестиції підприємства в персонал. Це може бути викликано розширенням штату або підвищенням зарплат для підтримки мотивації співробітників. Відрахування на соціальні заходи зросли на 3 418 тис. грн. (36.9%), що узгоджується зі зростанням витрат на оплату праці. Амортизаційні витрати зросли на 367 тис. грн., або 7.7%, що може вказувати на оновлення або розширення активів компанії. Інші операційні витрати збільшилися на 10 150 тис. грн., або 33.1%. Це може включати збільшені витрати на маркетинг, оренду, комунальні послуги або інші операційні потреби.
Загалом фінансові результати показують динамічний розвиток підприємства зі зростанням як доходів, так і витрат. Підприємству варто уважно контролювати операційні витрати та собівартість, щоб зберегти рентабельність і забезпечити стійке фінансове становище.
У табл. 2.2 представлені фінансові результати діяльності ТзОВ «Декада–2000» за 2022 – 2021 роки (тис. грн.)

Таблиця 2.2 –Фінансові результати діяльності ТзОВ «Декада–2000» за 2022 – 2021 роки (тис. грн.)
	№
	Показники
	2021 р.
	2022 р.
	Зміна

	1
	Чистий дохід від реалізації продукції (товарів, робіт,послуг)
	848 066
	1 112 458
	264 392

	2
	Собівартість реалізованої продукції (товарів, робіт,послуг)
	741 641
	954 142
	212 501

	3
	Валовий прибуток
	106 425
	158 316
	51 891

	8
	Податки на прибуток
	2 952
	6 676
	3 724

	9
	Чистий прибуток
	13 407
	30370
	16 963



Аналіз фінансових результатів діяльності ТзОВ «Декада–2000» за 2021–2022 роки вказує на позитивну динаміку зростання доходів і прибутковості компанії. Чистий дохід від реалізації продукції зріс на 264 392 тис. грн. у 2022 році порівняно з 2021 роком. Це зростання на 31.2% свідчить про ефективну діяльність підприємства та збільшення обсягів продажів. Собівартість реалізованої продукції збільшилася на 212 501 тис. грн. (28.6%), що вказує на зростання витрат, пов’язаних із виробництвом та реалізацією продукції. Це може бути результатом збільшення вартості закупівель, виробничих витрат або зростання обсягів реалізації. Валовий прибуток збільшився на 51 891 тис. грн., що становить приріст на 48.8%. Це свідчить про покращення операційної діяльності та ефективне управління витратами, хоча витрати на виробництво теж зросли. Податки на прибуток у 2022 році склали 6 676 тис. грн., що на 3 724 тис. грн. більше, ніж у 2021 році. Це збільшення вказує на зростання оподатковуваного прибутку підприємства, пов’язаного зі збільшенням загальної прибутковості. Чистий прибуток зріс на 16 963 тис. грн., досягнувши 30 370 тис. грн. у 2022 році, що становить приріст на 126.5%. Таке значне зростання чистого прибутку є позитивним показником фінансового здоров’я підприємства, що вказує на його здатність ефективно збільшувати дохідність і прибутковість.
Узагальнюючи, фінансові показники ТзОВ «Декада–2000» за 2022 рік демонструють динамічне зростання чистого доходу та валового прибутку, а також значне збільшення чистогоКлючовим показником фінансових результатів для підприємств усіх форм власності є чистий прибуток, який є основним джерелом формування власного капіталу та забезпечує фінансову стабільність і платоспроможність підприємства. Фінансова стійкість підприємства визначається його здатністю вчасно погашати поточні зобов’язання за рахунок наявних грошових ресурсів. Показники ліквідності та платоспроможності важливі для прогнозування можливостей підприємства своєчасно виконувати свої фінансові зобов’язання, забезпечуючи стабільність і надійність для інвесторів і партнерів.


[bookmark: _Toc183031536]2.2 Аналіз кадрової політики аптечної мережі «Аптека Пульс»

У мережі аптек «Аптека Пульс» ТзОВ «Декада–2000»  для досягнення стратегічних і тактичних цілей підприємства реалізується  ефективна кадрова політика. Основними інструментами є:
1. Кадрове планування передбачає підготовку й реалізацію планів забезпечення аптек кваліфікованими фахівцями на основі прогнозованих потреб, включаючи планування як нових вакансій, так і резерву кадрів на випадок плинності.
2. Поточна кадрова робота  робота реалізується через постійний моніторинг потреб у кадрах та управління процесом підбору, адаптації та розвитку співробітників, що дозволяє підтримувати стабільність і якість обслуговування клієнтів.
3. Підвищення кваліфікації  проводиться чурез систему професійного розвитку персоналу шляхом регулярних тренінгів, семінарів та курсів для підвищення кваліфікації фармацевтів, провізорів та менеджерів. Це сприяє відповідності кваліфікації працівників зростаючим вимогам ринку й підвищенню стандартів обслуговування.
4. Забезпечення пакету соціальних гарантій, включаючи медичне страхування, пільгове забезпечення препаратами тощо, з метою утримання кваліфікованих працівників та покращення лояльності до компанії.
Політика управління персоналом мережі аптек “Аптека Пульс» ТзОВ«Декада–2000»   базується на основі бізнес–стратегії, яка визначає цілі розвитку аптечної мережі на короткий, середній та довгий термін. Основою є орієнтація на ключові показники ефективності, які відображають ступінь досягнення цих цілей. Відповідальність за реалізацію кадрової політики лежить на керівниках усіх рівнів, що залучені в управлінські процеси й несуть відповідальність за розвиток і ефективність роботи своїх команд. Всі внутрішні документи, процедури й стандарти, що використовуються у процесі реалізації політики управління персоналом, розроблені відповідно до законодавства України.
Регулярне залучення кадрів мережі аптек «Аптека Пульс» ТзОВ«Декада–2000»  включає такі заходи:
· оцінка персоналу для визначення рівня компетентності й відповідності кваліфікаційних вимог; 
· відстеження ринкових тенденцій для адаптації до змін в умовах працевлаштування та підтримки конкурентоспроможності компанії;
· взаємодія з навчальними закладами для залучення випускників та забезпечення постійного резерву кадрів;
· пріоритет для внутрішніх кандидатів на нові вакансії, що сприяє кар’єрному зростанню персоналу та знижує витрати на адаптацію нових працівників.
Навчання персоналу мережі аптек «Аптека Пульс» ТзОВ«Декада–2000»    проводиться через: тренінги й майстер–класи, що спрямовані на вдосконалення практичних навичок і знань;  курси підвищення кваліфікації – відповідають вимогам безперервного професійного розвитку (БПР).
Метою системи мотивації мережі аптек «Аптека Пульс» ТзОВ«Декада–2000»  є залучення, утримання й заохочення співробітників. Матеріальна винагорода включає базову зарплату та преміальні виплати. Розмір преміальних визначається на основі досягнень окремих працівників і підрозділів.Нематеріальні заохочення – визнання досягнень, надання почесних грамот, участь у корпоративних заходах тощо, що стимулює відчуття важливості внеску кожного.
Ці підходи дозволяють підтримувати високу якість обслуговування, адаптуватися до змін ринку й підвищувати конкурентоспроможність мережі аптек.
Кількісний розподіл працівників аптечної мережі «Аптека Пульс» за категоріями представлено у табл.2.3.
Фармацевти – основна категорія персоналу, відповідальна за відпуск лікарських засобів, консультування клієнтів, та роботу з документацією, консультування клієнтів щодо застосування медикаментів, робота з рецептурними і безрецептурними препаратами, контроль наявності та термінів придатності ліків.
Провізори –  більш висококваліфіковані спеціалісти, які контролюють роботу фармацевтів і можуть виконувати додаткові адміністративні функції в аптеках,  керують запасами лікарських засобів, контроль за дотриманням аптечних норм і процедур. 
Менеджери аптек – керують окремими аптеками, організовують роботу персоналу та забезпечують виконання планових показників, контролюють за дотриманням стандартів обслуговування.
Адміністративний персонал – включає працівників центрального офісу, які забезпечують підтримку аптечної мережі, такі як HR–спеціалісти, бухгалтерія, маркетинг, IT–підтримка тощо. Рекрутинг, навчання та розвиток персоналу. Фінансовий контроль, бюджетування, ведення звітності. Логістика і забезпечення роботи всіх аптек.
Технічний персонал і підтримка – спеціалісти, які займаються технічною підтримкою, прибиранням, охороною аптек тощо.

 Таблиця 2.3 – Кількісний розподіл працівників аптечної мережі «Аптека Пульс» за категоріями, 2022 рік.
		Категорія



	Кількість працівників (початок 2022)
	Кількість працівників (кінець 2022)
	Зміна (%)

	Фармацевти
	288
	320
	+11,1 %

	Провізори 
	58
	64
	+10,3 %

	Менеджери аптек
	29
	33
	+13,8 %

	Адміністративний персонал
	34
	38
	+12,7 % 

	Технічний персонал і підтримка
	71
	80
	+12,7 %

	Всього 
	480
	535
	+11,5 %



Категорія «фармацевти»: зросла кількість осіб з 288 до 320 працівниківю . Зміна +11.1%, що відповідає загальній тенденції до зростання, враховуючи необхідність обслуговування більшої кількості аптек або зростання потоку клієнтів. Провізори: +10.3%, відображаючи стабільне зростання, що може бути пов'язане із збільшенням навантаження або необхідністю підвищення контролю якості. Підвищення кількості на +13.8% в категорії «менеджери» вказує на збільшення управлінських потреб у нових аптеках. Адміністративний персонал +11.8%, що відображає додаткові потреби в управлінні ресурсами та підтримці персоналу. Технічний персонал і підтримка: +12.7% зумовлено розширенням мережі та додатковими технічними завданнями.
Згідно з даними таблиці 2.3, щомісячний приріст штатних одиниць становить близько 10–15 осіб, що пояснюється активним відкриттям нових аптек та аптечних пунктів, а також постійним розвитком і вдосконаленням роботи мережі. На початку року кількість штатних одиниць складала 480,5, а до кінця 2022 року цей показник зріс до 534,5. Така тенденція свідчить про стабільний ріст чисельності персоналу, що супроводжується вдосконаленням процесів управління кадрами та поступовим формуванням повноцінного відділу кадрів для ефективного забезпечення потреб мережі.
На рис.2.2 представлено Рух кадрів мережі аптек «Аптека Пульс» ТзОВ«Декада–2000» за 2022 рік.
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Рисунок 2.2 – Рух кадрів мережі аптек «Аптека Пульс» 
ТзОВ «Декада–2000» за 2022 рік

Аналіз діаграми свідчить про сезонні коливання у кадрових процесах. У 1 та 2 кварталах 2022 року кількість прийнятих працівників (66 і 65 відповідно) значно перевищувала кількість звільнень (24 і 23). Це було обумовлено ситуацією в країні та введенням воєнного стану у відповідь на агресію з боку російської Федерації. У 3 кварталі спостерігається зростання кількості звільнень, що пов'язано із завершенням відпускного сезону, коли було найнято додатковий персонал. Це позитивно вплинуло на своєчасне виконання робочих і операційних завдань.
Станом на кінець 2022 року в ТзОВ “ДЕКАДА–2000” працює 536 осіб. За гендерним розподілом, 90% персоналу складають жінки, тоді як частка чоловіків становить лише 10% від загальної кількості працівників (рис.2.3).

Рисунок 2.3 – Гендерний розподіл персоналу ТзОВ «ДЕКАДА–2000»

Згідно з обліковими даними, на рис.2.3  представлено віковий розподіл працівників.
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Рисунок 2.4 – Віковий розподіл персоналу ТзОВ «ДЕКАДА–2000»
З даних, представлених на рис.2.4, видно, що на підприємстві переважають працівники вікової групи 25–40 років. Однак компанія забезпечує рівні права та можливості для всіх вікових категорій, підтримуючи принципи інклюзивності та різноманіття в кадровій політиці.
Охорона праці – це система правових, соціально–економічних, організаційно–технічних, санітарно–гігієнічних та лікувально–профілактичних заходів, що спрямована на збереження життя, здоров’я та працездатності працівників під час виконання їх трудових обов’язків (ст. 1 Закону України «Про охорону праці»). Кожен із напрямків охорони праці врегульований окремими нормативними документами: правові аспекти визначені Кодексом законів про працю, санітарно–гігієнічні – санітарними нормами (ДСП, ДСанПіН), організаційно–технічні – стандартами ДСТУ та технічними регламентами, соціально–економічні – законами та постановами Кабінету Міністрів України.
Роботодавець відповідає за впровадження заходів з охорони праці на підприємстві та дотримання прав працівників, закріплених у відповідних нормативних актах. Це включає створення відділів для контролю за охороною праці, затвердження стандартів та внутрішніх правил, розробку програм з оптимізації виробництва, впровадження нових технологій та підтримку інфраструктури. Роботодавець також зобов’язаний організовувати навчання, проводити об’єктивне розслідування нещасних випадків та вживати заходів для запобігання аваріям. Згідно зі ст. 14 Закону України «Про охорону праці», працівники зобов’язані дбати про безпеку власну і колег, використовувати засоби захисту, знати правила поводження з обладнанням та регулярно проходити навчання з безпеки праці.
Адміністрація та кадровий відділ ТзОВ «ДЕКАДА–2000» спрямовують зусилля на розвиток кваліфікації працівників та створення кадрового резерву для майбутніх призначень. У компанії формується резерв перспективних кадрів, які за певний час можуть зайняти керівні посади, при цьому керівництво враховує бажання співробітників до розвитку та їхню професійну оцінку.
Для підбору персоналу в компанії діє цілісна система пошуку, оцінки та відбору кандидатів. Крім того, створюється корпоративна культура, яка сприяє розвитку співробітників, їх професійному зростанню та самовдосконаленню. ТзОВ «ДЕКАДА–2000» забезпечує такі умови праці, за яких кожен працівник має змогу максимально реалізувати свій потенціал.


[bookmark: _Toc183031537]2.3 Аналіз коньюктури ринка аптечного рітейла України 

Сучасне кон'юнктурне середовище аптечного рітейлу в Україні характеризується низкою викликів і адаптацій, спричинених повномасштабним вторгненням росії, а також глобальними трансформаціями, які впливають на галузь охорони здоров’я.
У зв’язку з військовими діями різко зріс попит на медичні засоби першої необхідності, зокрема, антибіотики, засоби проти болю, перев’язувальні матеріали, а також ліки для лікування та профілактики стресу і психічних розладів.
Попит зростає і на медичні вироби та ліки для пацієнтів з хронічними захворюваннями, які стали ще більш вразливими в умовах обмеженого доступу до лікарень та медичних установ у прифронтових зонах.
Бойові дії вплинули на постачання медичних препаратів, особливо в регіони, які постраждали від обстрілів та тимчасової окупації. Логістичні компанії та аптечні мережі змушені оперативно адаптувати маршрути постачання, залучати міжнародну допомогу, працювати через волонтерів та використовувати альтернативні канали для забезпечення необхідними препаратами.
Війна стимулювала розвиток онлайн–продажів ліків та створення нових сервісів, зокрема доставки медикаментів на передову та у віддалені райони. Водночас частина аптечних мереж зменшує свою присутність у небезпечних регіонах, зокрема в зонах активних бойових дій, та концентрує ресурси у відносно безпечних областях.
Значне зростання цін на фармацевтичні продукти зумовлене інфляцією, логістичними труднощами та зменшенням виробничих потужностей як в Україні, так і за кордоном. Деякі імпортні препарати стали менш доступними, що підштовхує аптечні мережі до розширення асортименту за рахунок більш доступних аналогів, зокрема, генериків українського виробництва.
Уряд України активно працює над адаптацією фармацевтичного ринку до умов війни: від спрощення доступу до певних ліків до підтримки програм відшкодування вартості препаратів, особливо для ветеранів і людей, які постраждали від бойових дій. Відповідно до нових вимог, аптечні мережі мають забезпечити безперебійну наявність основних препаратів та дотримуватися прозорих процедур ціноутворення, що ускладнює операційну діяльність під час кризи.
Аптечні мережі активно співпрацюють із міжнародними благодійними організаціями та медичними установами, що допомагає підтримувати запаси медичних препаратів і засобів першої необхідності. Гуманітарна допомога також дозволяє мережам надавати деякі препарати безкоштовно або з великою знижкою, що підтримує доступність ліків для населення.
Зросла потреба в інноваційних підходах до роботи з клієнтами, що стимулює впровадження цифрових рішень, наприклад, систем онлайн–замовлень, мобільних додатків для відстеження здоров'я, платформ для консультацій з фармацевтами тощо. Водночас аптечні мережі активно впроваджують штучний інтелект для оптимізації логістики, автоматизації складських операцій та прогнозування попиту на товари в різних регіонах.
Війна загострила питання кадрів у галузі охорони здоров’я. Аптечні мережі стикаються з кадровим дефіцитом, особливо у прифронтових зонах, де потрібна додаткова підтримка фармацевтів і консультантів. Зростає важливість мотиваційних програм для співробітників, адже забезпечення моральної стійкості та підвищення кваліфікації персоналу є ключовими для сталості бізнесу в умовах кризи.
Аптечний рітейл в Україні адаптується до надзвичайних умов, спричинених війною та глобальними економічними змінами. Галузь демонструє гнучкість, швидко реагуючи на виклики і потреби споживачів, запроваджуючи інноваційні рішення, зміцнюючи логістику та співпрацюючи з міжнародними партнерами. Водночас подальше зростання аптечного рітейлу залежатиме від стабільності логістичних каналів, доступності міжнародної підтримки та впровадження нових цифрових технологій, здатних посилити ефективність операцій у складних економічних і соціальних умовах.
Внаслідок російської агресії, яка почалася в 2014 році, Україна зазнала значних втрат: близько 18% території опинилося під тимчасовою окупацією, а демографічна ситуація змінилася через втрату понад 15 мільйонів осіб. Вплив війни позначився й на аптечному ритейлі, зокрема через закриття приблизно 5 тисяч аптек (рис.2.5).
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Рисунок 2.5 – Дінаміка по кількості аптек в Україні 2019 – 2023 рр.

Ситуація в аптечному рітейлі України характеризується скороченням кількості аптек, що  спостерігається по всіх регіонах країни, однак найбільше постраждали східні, південні та північні області, де тривають активні бойові дії або території залишаються під окупацією. Відновлення аптечної інфраструктури йде поступово, особливо на звільнених територіях, але в зонах, де бойові дії тривають, відкриття аптек обмежене через безпекові ризики та руйнування.
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Рисунок 2.6 – Кількість аптек по регіонам України, станом на 01.09.2023р.
У більшості областей кількість аптек відновилася до понад 90% від довоєнного рівня. Повноцінне відновлення довоєнної кількості аптек наразі вдалося лише в трьох областях. Проте найбільш складна ситуація спостерігається в східних та південних регіонах, таких як Кіровоградська, Чернігівська, Сумська, Миколаївська, Харківська, Запорізька, Донецька, Херсонська та Луганська області. У цих регіонах тривають бойові дії, а значна частина території лишається під окупацією, що ускладнює відновлення аптек.
Проте на територіях, звільнених від окупації, відновлення аптечної мережі продовжується.
У перші місяці повномасштабної війни 2022 року кількість аптек у Харкові суттєво знизилася – з 772 до 227 діючих аптек, що становило лише третину від довоєнного рівня. Поступове відновлення аптечної мережі розпочалося вже в червні 2022 року, коли ситуація в місті частково стабілізувалася. Станом на 1 вересня 2023 року кількість аптек у Харкові зросла до 614, або 80% від довоєнної кількості.
Паралельно з відновленням аптек спостерігається й зростання обсягів продажу ліків. Вартісні обсяги продажів медикаментів у Харкові досягли 81% від довоєнного рівня, що свідчить про поступове відновлення попиту та економічної активності в регіоні. Це відображає не лише зростання доступності ліків, але й адаптацію ринку до нових умов та потреб місцевого населення, яке зазнало значних труднощів у перші місяці війни.
З початку окупації кількість аптек у Херсоні скоротилася більш ніж у 10 разів, через що місцеве населення мало обмежений доступ до медикаментів та медичних послуг. Після деокупації міста ситуація почала поступово покращуватися: станом на 1 вересня 2023 року кількість аптек досягла приблизно 30% від довоєнного рівня. Попри це, відновлення залишається повільним через складну безпекову ситуацію та інфраструктурні пошкодження, а обсяги продажу ліків у Херсоні становлять лише близько 30% від показників довоєнного часу.
У Чернігові ситуація також була складною. Кількість аптек у квітні 2022 року скоротилася до 20, що на 86% менше від довоєнного рівня. Однак після звільнення міста аптеки почали швидко відновлювати роботу: до 1 вересня 2023 року їхня кількість зросла до 134, що становить 88% від довоєнного рівня. Обсяги продажу ліків у Чернігові також суттєво відновилися та зараз досягають 98% від показників до війни.
Це свідчить про те, що аптеки в деокупованих регіонах поступово відновлюються, хоча темпи цього процесу залежать від ступеня руйнувань і безпекових умов.
У Києві кількість аптек суттєво скоротилася під час загрози окупації в березні 2022 року, досягнувши 978. Проте після відступу російських військ місто швидко почало відновлювати аптечну мережу: станом на 1 вересня 2023 року в Києві функціонує вже 1754 аптеки – навіть більше, ніж до війни. Також обсяги продажу ліків у столиці не лише відновилися, але й перевищили довоєнні показники, що свідчить про підвищення попиту та активізацію ринку.
Регіональні відмінності у впливі війни на аптечний ринок є значними. Мережі на заході України зазнали менших втрат, тоді як східні та південні області, де інфраструктура зазнала більших руйнувань, зіткнулися з більш тривалими труднощами у відновленні аптечних мереж. Це ускладнює порівняння ефективності окремих гравців ринку через відмінності в умовах функціонування.
Для провідних аптечних мереж України (топ–10) спостерігається схожа динаміка: початок війни спричинив значне зниження обсягів товарообігу та закриття деяких аптек. Однак із липня 2022 року почалося відновлення, і більшість мереж повернулися до довоєнних показників товарообігу, що відображає поступову стабілізацію ситуації та адаптацію ринку до нових умов.
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Рисунок 2.7 – Товарообіг та кількість аптечних точок аптечного рітейлу
У січні–липні 2023 року провідні позиції в аптечному ритейлі України за обсягом продажів у грошовому вираженні зайняли такі мережі: АПТЕКА–МАГНОЛІЯ, МЕРЕЖА АПТЕК ПОДОРОЖНИК, АПТЕЧНА МЕРЕЖА 9–1–1, СІРІУС–95 та ФАРМАСТОР. Ці компанії разом акумулюють 57% загального обсягу товарообігу в грошах, що підкреслює їхній домінуючий вплив на ринку. Лідер рейтингу має частку 14,8%, що свідчить про його помітну перевагу серед конкурентів.
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Рисунок 2.8 – Рейтинг топ – 10 аптечних мереж за обсягом товарообороту

Таке лідерство аптечних мереж обумовлене їхньою здатністю адаптуватися до поточних умов, включаючи розширення асортименту, підвищення якості обслуговування, а також зростанням попиту на ліки в умовах війни.
Попри війну, процес консолідації аптечного ринку в Україні триває. На початку повномасштабного вторгнення цей процес уповільнився, але згодом відновився і знову набрав обертів. Станом на липень 2023 року, топ–10 аптечних мереж контролюють 70% ринку за обсягом товарообігу та володіють 46% усіх аптек. Для топ–5 аптечних мереж ці показники становлять 59% і 33% відповідно.
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Рисунок 2.9– Показники товарообігу аптечних мереж

Згідно з даними аналітичного центру RAU Analytics, аптечні мережі є одним із найдинамічніших сегментів ринку і вже становлять 33% від загальної кількості роздрібних точок у різних галузях ритейлу. Наразі в Україні функціонують 6 399 аптек компаній – членів RAU. За перше півріччя 2024 року було відкрито 478 нових аптек, що є найвищим показником серед усіх сегментів ритейлу, тоді як закрито лише 42.
Київська область має найбільшу кількість аптек — 1 195, з чистим приростом +47. Серед інших регіонів з великою кількістю аптек виділяються: Дніпропетровська область   –  682 аптеки (+10 приріст). Львівська область  –  576 аптек (+17 приріст).  Харківська область  –  550 аптек (+7 приріст).  Одеська область має значно менше аптек (285), проте також спостерігається приріст (+10).
У більшості регіонів кількість аптек залишається стабільною або зростає, що свідчить про постійний попит на медичні послуги, навіть у складних умовах війни.
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Рисунок 2.10 – Географія рітейлу

Найбільше аптек зосереджено в столичному регіоні – 1 195 точок. Інші міста також мають значні показники: Дніпро – 682 аптеки, Львів – 576, і Харків – 550. В Одесі кількість аптек удвічі менша, хоча тут також спостерігається чистий приріст. Загалом, кількість аптек залишається стабільною в усіх регіонах через високий попит на їхні послуги. Наприклад, у Донецькій області налічується 68 аптек, тоді як у Херсонській – 27. У середньому на кожен обласний центр припадає близько 150–200 аптек.
На початок 2024 року в Україні працює приблизно 18 000 аптек, що становить 85% від довоєнної кількості. З огляду на населення України, яке, за даними Київської школи економіки (KSE), у 2023 році становило близько 31,2 млн осіб, це означає одну аптеку на 1 777 людей, що є відносно високим показником. Для порівняння, у Польщі на одну аптеку припадає 2 951 людина, а в Німеччині – 4 691.
Асортимент українських дистриб'юторів нараховує 20 000 SKU товарів, з яких близько 5 000 представлені у середньостатистичній аптеці. П'ять найбільших аптечних мереж – АНЦ, «Подорожник», «9 – 1 – 1», «Бажаємо здоров’я» і «Аптека Доброго Дня» – контролюють майже 60% роздрібних продажів ліків та володіють 34% усіх аптечних точок.
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Рисунок 2.11 – Рейтинг аптечних мереж, за версією Forbes

Компанія «Аптека – Магнолія», яка розвиває мережу АНЦ, була заснована у 2000 році в Запоріжжі. До її портфеля входять також мережі «Копійка», «ШАР@», «Медпрепарати» та «Фармакопейка». Протягом більш ніж 13 років компанія утримує перше місце на ринку аптечних мереж за часткою ринку. Наразі АНЦ має майже 1 200 аптек у 140 містах України і понад 7 000 працівників.
Останніми роками компанія активно впроваджує технологічні новації, зокрема лікомати, що дозволяють самостійно отримувати онлайн – замовлення в аптеках. На сьогодні такі пристрої встановлено в 147 аптеках, і до кінця 2024 року їх кількість зросте до 200. АНЦ також першою серед європейських фарм – ритейлерів ввела можливість розрахунку за замовлення в аптеках через криптогаманець з використанням технології Binance Pay.
Львівський підприємець Олександр Федечко розпочав діяльність у фармацевтичному рітейлі в 1999 році, відкривши «Добру аптеку», а в 2009 – му запустив бренд «Подорожник» і розширив його на регіональному рівні. З 2018 року мережа охоплює всю Україну і є найбільшою за кількістю аптек.
Протягом 2023 року «Подорожник» розширився на 392 нові аптеки, що більше, ніж загальна кількість аптек у мережі «Фармація», яка займає десяте місце в рейтингу. Станом на 1 січня 2024 року «Подорожник» має 1 813 аптек. У 2023 році компанія активно розвивала власні торгові марки, як – от Baum Pharm, випускаючи понад 450 продуктів, включно з ліками, косметикою та дієтичними добавками. Частка компанії на ринку фарм – ритейлу складає 15%.
Мережа аптек «9 – 1 – 1» була заснована у 1996 році сім’єю Данієлян із Харкова, коли Ашот Данієлян разом із сином Сергієм створили керуючу компанію «Гамма – 55». До початку 2022 року майже третина з 1200 аптек «9 – 1 – 1» знаходилися у Харківській області, що призвело до значних втрат через бойові дії: понад 350 аптек було втрачено, а ще 169 опинилися на окупованих територіях. Попри це, компанія продовжила розвиток, активно відновлюючись через франчайзинг. Наразі мережа налічує понад 1500 точок, серед яких «Аптечна мережа 9 – 1 – 1», «Аптека оптових цін», «Аптека низьких цін №1», «Перша аптека», «Аптека дешево» та інші. У 2023 році компанія запустила мобільні аптеки, які доставляють ліки у прифронтові села Харківщини, де немає аптечних пунктів.
Компанія «Сіріус – 95», яка розвиває мережу «Бажаємо здоров’я» з 2021 року, була заснована Ігорем Пустовітом, Андрієм Варченком та Олександром Кощієм, і тепер є частиною групи «Бажаємо здоров’я», де ті ж самі особи виступають бенефіціарами. Перша аптека цієї мережі відкрилася в Києві на вул. Мостицькій. Станом на 2024 рік мережа має понад 1000 аптек по всій Україні і займає понад 10% ринку.
Компанія «Фармастор», що розвиває мережу «Аптека Доброго Дня», заснована у 2006 році і належить «Фармінвест Холдінгз Лімітед» з бенефіціаром Ігорем Червоненком. Мережа об’єднує понад 730 аптек і близько 4000 працівників. З минулого року «Аптека Доброго Дня» разом з «Фармак» реалізує проєкт з утилізації протермінованих ліків. Окрім ліків, мережа пропонує продукцію 172 косметичних брендів, з яких 15 продає ексклюзивно, а також власні торгові марки «Ілан Фарм» і «Добрий Денчик». Мережа займає понад 5% ринку.
 «Здорова Родина» – група компаній, заснована у 1998 році в Івано – Франківську підприємцем Миколою Михайлюком. Окрім основного бренду, група розвиває також мережі «Сімейна аптека», «Аспіринка», «Йод» та «Сальве». Мережа представлена у понад 70 населених пунктах на Заході України та в Києві. Товарообіг компанії за минулий рік склав 4 млрд грн, а частка ринку – близько 3%.
Мережа аптек D.S. розпочала свою діяльність у Львові у 1992 році. Назва D.S. відображає термін, що використовується при виписуванні рецептів з давніх часів. Мережа входить до складу компанії «Маркет Універсал» і з 2016 року активно розвиває франчайзинг. З понад 300 аптек майже третина працює за франчайзинговою моделлю. Серед аптек мережі виділяється одна з найстаріших у Львові — «Аптека – музей Під Угорською короною». Минулорічний товарообіг мережі склав 3 млрд грн, що забезпечило їй 2% фармацевтичного ринку ритейлу.
Отже, підсумовуючи, варто зазначити, що аптечний ринок України є досить розвиненим і динамічним, незважаючи на складні умови, спричинені війною. Провідні аптечні мережі, такі як АНЦ, «Подорожник», «9 – 1 – 1», «Бажаємо здоров’я», «Аптека Доброго Дня» та інші, не лише зберегли свою присутність на ринку, а й продовжують активно розширюватися та впроваджувати інновації. Вони займають значну частку ринку та пропонують широкий асортимент товарів, у тому числі й продукцію власних торгових марок. Також помітною тенденцією є розвиток франчайзингу та відкриття мобільних аптек, які допомагають забезпечувати ліками населення у віддалених та прифронтових районах. Це свідчить про гнучкість і стійкість фармацевтичного ритейлу в Україні, його здатність адаптуватися до викликів і задовольняти потреби споживачів навіть у кризових умовах.
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Аптечна мережа «Аптека Пульс» належить до ТзОВ «Декада–2000», що є торговельною організацією, основним видом діяльності якої є роздрібна торгівля фармацевтичними товарами через спеціалізовані магазини. Мережа налічує понад 120 структурних підрозділів, які представлені як повноцінними аптеками, так і аптечними пунктами у Львові та містах Львівської області, таких як Стрий, Дрогобич, Пустомити, Трускавець та інші.
Близько 70% аптечних закладів – це повноцінні аптеки, решта – аптечні пункти, що робить «Аптеку Пульс» однією з найбільших фармацевтичних мереж регіону. Розташування аптек вибирається з урахуванням зручності для мешканців великих спальних районів міст або близькості до лікувальних установ, де вони обслуговують пацієнтів безпосередньо в лікарняних стаціонарах і поліклініках. Понад 20 аптек працюють у цілодобовому режимі, забезпечуючи безперебійний доступ до ліків.
Компанія активно підтримує соціальні ініціативи: «Аптека Пульс» обслуговує пільгові рецепти в закладах охорони здоров’я, а також регулярно надає спонсорську допомогу лікарням. Це включає забезпечення лікарень медикаментами, витратними матеріалами, засобами для догляду за пацієнтами, а також подарунки у вигляді комп’ютерної техніки, меблів та іншого необхідного обладнання.
Повне найменування підприємства – товариство з обмеженою відповідальністю «Декада–2000», скорочена назва – ТзОВ «Декада–2000». Підприємство зареєстроване та розташоване в Україні за адресою: м. Львів, вул. П.Панча, 10, офіс 54.
Адміністрація та кадровий відділ ТзОВ «ДЕКАДА–2000» спрямовують зусилля на розвиток кваліфікації працівників та створення кадрового резерву для майбутніх призначень. У компанії формується резерв перспективних кадрів, які за певний час можуть зайняти керівні посади, при цьому керівництво враховує бажання співробітників до розвитку та їхню професійну оцінку.
Для підбору персоналу в компанії діє цілісна система пошуку, оцінки та відбору кандидатів. Крім того, створюється корпоративна культура, яка сприяє розвитку співробітників, їх професійному зростанню та самовдосконаленню. ТзОВ «ДЕКАДА–2000» забезпечує такі умови праці, за яких кожен працівник має змогу максимально реалізувати свій потенціал.
Сучасне кон'юнктурне середовище аптечного рітейлу в Україні характеризується низкою викликів і адаптацій, спричинених повномасштабним вторгненням росії, а також глобальними трансформаціями, які впливають на галузь охорони здоров’я. 
Аптечний рітейл в Україні адаптується до надзвичайних умов, спричинених війною та глобальними економічними змінами. Галузь демонструє гнучкість, швидко реагуючи на виклики і потреби споживачів, запроваджуючи інноваційні рішення, зміцнюючи логістику та співпрацюючи з міжнародними партнерами. Водночас подальше зростання аптечного рітейлу залежатиме від стабільності логістичних каналів, доступності міжнародної підтримки та впровадження нових цифрових технологій, здатних посилити ефективність операцій у складних економічних і соціальних умовах.
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Сьогодні аптечний рітейл в Україні працює в умовах мінливої ринкової ситуації, що вимагає від компаній зосередженості не лише на основній діяльності, але й на розробці оптимальної кадрової стратегії. Персонал стає ключовим фактором, який визначає успіх аптечної мережі. HR – стратегія управління персоналом має забезпечити кадровий ресурс, необхідний для ефективної роботи компанії, і відповідати основним вимогам: мати довгостроковий характер, враховувати зовнішні та внутрішні чинники, бути пов'язаною зі стратегією розвитку організації загалом.
Вивчення можливостей ефективного управління персоналом в аптечному рітейлі  «Аптека Пульс»  стає актуальним завданням, яке підкреслює необхідність створення системи стратегічного управління кадрами. Така система повинна сприяти конкурентоспроможності та життєздатності компанії на ринку.
HR – стратегія спрямована на розвиток компетенцій працівників аптечної мережі «Аптека Пульс», узгоджуючи різні аспекти управління персоналом для підвищення їхньої мотивації, професійного рівня та продуктивності. Вона охоплює організацію відносин з ринком праці, визначення стилю управління, політику винагород і розвитку, що має бути адаптована до специфіки аптечного рітейлу.
Основою кадрової стратегії має стати загальна стратегія розвитку аптечної мережі «Аптека Пульс», враховуючи внутрішні ресурси та можливості, продиктовані зовнішніми умовами. Ефективний підхід передбачає розробку HR – стратегії «зверху – вниз», де керівництво визначає загальну кадрову політику та специфіку для кожного підрозділу, що сприяє зв’язку з корпоративною стратегією, визначенню пріоритетів і створенню стійкої системи управління.
В умовах нестабільного зовнішнього середовища аптечна мережа «Аптека Пульс»  може застосовувати різні HR – стратегії, враховуючи рівень стійкості компанії та зростання кількості персоналу. Це дозволяє гнучко адаптуватися до ринкових змін та забезпечувати ефективне функціонування аптечної мережі.
Такий підхід до формування HR – стратегії  «Аптека Пульс»  в сучасних умовах має кілька переваг: забезпечується висока якість оцінки зовнішнього ділового середовища, що дозволяє краще визначати тенденції та динаміку; досягається тісний зв’язок із загальною стратегією розвитку рітейл – компанії; а також виділяються пріоритети, важливі для всієї компанії. Враховуючи зовнішнє середовище, рітейл – компанія має можливість розробляти та реалізовувати різні HR – стратегії. На рисунку 3.1 представлена матриця можливих HR – стратегій «Аптека Пульс», побудована залежно від рівня стійкості компанії та темпів зростання чисельності персоналу [63, с. 49].
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Рисунок 3.1 – Матриця можливих HR – стратегій «Аптека Пульс»  

Характеристики різних варіантів HR – стратегій аптечної мережі «Аптека Пульс»  наведені в таблиці 3.1. Аналіз управління людськими ресурсами в рітейл – компаніях, проведений на основі матриці HR – стратегій, показав, що більшість організацій належить до зони «Спад» і стикається з негативними факторами, пов'язаними з персоналом, що зумовлює об'єктивну потребу в зміні кадрової стратегії через її неефективність у ринкових умовах. Конкурентоспроможність персоналу можна оцінити за формулою [64, с. 104]. Дотримуючись цієї матриці, можна оперативно приймати рішення стосовно розробки або вдосконалення HR – стратегії, що сприятиме ефективному управлінню персоналом у сучасних умовах. Стійкість рітейл – компанії у кадровій політиці визначається низкою факторів, безпосередньо пов'язаних із якісними характеристиками персоналу, серед яких один із ключових – рівень рівень конкурентоспроможності персоналу, який можна обчислити за наступною формулою [64, с. 104]:
                 [image: ]                         (3.1)
де  – рівень конкурентоспроможності конкретної категорії персоналу;
i – 1,2,3….n – кількість експертів;
j – 1,2,3….m – кількість якостей персоналу що оцінюється;
ai – вагомість j – ї якості персоналу;
bij – оцінка  i – м експертом j – ї якості персоналу за 5 – ти бальною системою.

Таблиця 3.1 – Варіанти HR – стратегій залежно від рівня стійкості аптечного рітейла і рівня зростання чисельності персоналу
	Найменування
	Можливі варіанти HR – стратегій

	«Розвиток» (зростання загальної потреби в кадрах; поява нових робочих місць)
	· залучення, відбір та оцінка персоналу;
· розробка програм навчання та підвищення кваліфікації персоналу;
· підвищення рівня заробітної плати;
· поліпшення умов і організації праці;
· підвищення рівня мотивації і стимулювання персоналу;
· розширення пакета соціаотніх услуг;
· формування сприятливого морально – психологічного клімату, що сприяє творчості;
· забезпечення можливостей кар’єрного зростання.

	«Стабільність» (чисельність персоналу постійна, незначно змінюється)
	· підвищення рівня кваліфікації працівників відповідно до їх особистих можливостей і за виробничої необхідності, проводиться на основі існуюсих заходів;
· рівень заробітної плати носить стабільний характер;
· використання внутрішніх трудових ресурсів;
· мотивація і стимулювання персоналу здійснюється за стандартними програмами без будь – яких нововведень;
· планування і розвиток кар’єри відбувається за розробленою т ехнологією;
· внутрішнє переміщення;
· перенавчання працівників;
· посилення соціальних гарантій;
· організація виходу на пенсію.

	«Спад» (скорочення чисельності персоналу; низькі економічні можливості залучення персоналу)
	· скорочення фонду оплати праці в цілому, і зменшення рівня заробітної плати працівників за категоріями;
· невідповідність між фондом оплати праці та чисельністю персоналу за категоріями;
· організація масових звільнень і допомога в працевлаштуванні;
· стимулювання дострокового виходу на пенсію за умов збереження найбільш цінної частини персоналу, що відповідає майбутнім умовам роботи;
· перекваліфікація працівників.



Згідно з проведеними розрахунками, формуються умови для експертної оцінки якості персоналу аптечного рітейлу «Аптека Пульс», а також складається приблизний перелік професійних якостей співробітників із визначенням їхньої вагомості за категоріями, залежно від специфіки діяльності аптечної мережі. Таким чином, якісна оцінка персоналу аптечного рітейлу «Аптека Пульс» дозволяє: виявити конкурентні переваги співробітників та визначити якості, які потребують удосконалення; підвищити конкурентоспроможність аптечної мережі за рахунок розвитку сильних сторін персоналу [65, с. 290].
На основі розробленої стратегії управління кадрами аптечна мережа «Аптека Пульс» може вибудувати ефективну кадрову політику. Кадрова політика являє собою сукупність принципів, основних моделей, цілей і підходів, що визначають напрями роботи з кадрами і є ключовими в управлінні персоналом. Її мета – забезпечення оптимального балансу у процесах оновлення та збереження чисельного і якісного складу працівників, його розвитку відповідно до потреб компанії, вимог законодавства та стану ринку праці.
Особливості кадрової політики і зміст конкретних кадрових програм безпосередньо залежать від загальної стратегії аптечної мережі «Аптека Пульс» . Розробка загальної стратегії в умовах конкуренції на ринку має три ключові аспекти: побудову взаємин з клієнтами, взаємин з конкурентами та власний розвиток компанії. Це дозволяє виділити основні типи стратегії: підприємництво (пошук нових ринків і продуктів), динамічне зростання, прибутковість, ліквідація (продаж або припинення діяльності) [66].
Більшість сучасних концепцій стратегічного управління персоналом ґрунтується на принципі підпорядкування HR – стратегії загальній стратегії компанії, тобто на стратегічній концепції субординації.
О.Н. Громова [61] визначає стратегію управління персоналом як довгостроковий напрямок у роботі з персоналом, що передбачає розробку послідовності рішень для досягнення цілей, визначених системою управління кадрами. У своїй роботі [61] вона пропонує класифікацію стратегій управління персоналом, що включає: підприємницьку стратегію, стратегію динамічного зростання, ліквідаційну стратегію, циклічну стратегію (стратегію кругообігу) та стратегію прибутковості.
Досвід функціонування українських аптечних мереж показує, що загальна стратегія часто являє собою комбінацію різних стратегічних варіантів, спираючись на їхню важливість та очікуваний ефект. Для аптечної мережі «Аптека Пульс», яка працює в нестабільних ринкових умовах, важливими факторами є кон'юнктура аптечного ринку, що постійно змінюється через конкурентне середовище, соціальні та економічні виклики. Ситуація ускладнюється кризами, зокрема, демографічними та фінансовими наслідками війни України з Росією, які значно впливають на структуру споживання та купівельну спроможність населення. Конкурентне середовище також змінюється: у багатьох регіонах скоротилася кількість аптечних мереж через бойові дії, водночас зросли потреби в медичних засобах та медикаментах, особливо першої необхідності. Соціальні фактори, такі як внутрішньо  переміщене населення, формують нові потреби й вимоги до роботи аптек. Фінансова нестабільність і зниження доходів населення обмежують доступ до деяких медикаментів, що вимагає адаптації асортименту і політики цін. В умовах цих викликів аптечна мережа “Аптека Пульс» повинна ефективно комбінувати елементи підприємницької та циклічної стратегій, щоб забезпечити стійкість бізнесу та задоволення потреб клієнтів, а одже для досліджуваного підприємства характерне поєднання елементів підприємницької стратегії та циклічної стратегії. Кожному з цих типів стратегій відповідає певна технологія управління персоналом що представлено у табл.3.2.

Таблиця 3.2 – Cпіввідношення стратегії бізнесу та технології HR – менеджменту аптечної мережі «Аптека Пульс»
	Тип стратегії бізнесу
	Характеристики персоналу
	Технології HR – менеджменту

	Циклічна стратегія.Мета –врятувати організацію. Заходи зі скорочення витрат на персонал здійснюються з метою вижити у найближчий час і знайти стабільність на тривалу перспективу.
	Працівники повинні бути гнучкими в умовах змін, орієнтуватися на великі цілі і подальші перспективи.
	1) потрібні різнобічно розвинені працівники;
2) система стимулів і перевірки заслуг по результату;
3) великі можливості для співробітників, але ретельний відбір різноманітної форми

	Підприємницька стратегія.У центрі уваги – швидке здійснення найближчих заходів; націленість на високоефективні проекти з урахуванням фінансового ризику при мінімальній кількості дій
	Працівники повинні бути новаторами, ініціативними, контактними, із довгостро – ковою орієнтацією, готов – ими ризикувати, не бояться
	1) відбір і розстановка кадрів: пошук людей, здатних ризикувати і доводити справу до кінця;
2) винагороду: на конкурентній основі, неупереджене;
3) оцінка: ґрунтується на результатах, не занадто жорстка;
4) розвиток: неформальний,
орієнтований на наставника;
5) планування переміщень: у центрі уваги – зацікавленість службовців, підбір робочого місця, що відповідає інтересам працівника.



Кадрова політика аптечного рітейлу «Аптека Пульс» формується відповідно до обраної загальної стратегії розвитку компанії, і її реалізація передбачає вирішення таких завдань:
· створення команди адаптивних менеджерів, здатних розробляти та впроваджувати програми стабілізації та розвитку рітейл – компанії;
· виявлення та утримання ключових працівників — менеджерів, спеціалістів і робочих кадрів, які мають особливу цінність для компанії;
· адаптація кадрового потенціалу шляхом реструктуризації, зокрема для підтримки інноваційних процесів, організаційних змін і диверсифікації діяльності;
· зниження соціально – психологічної напруги в колективі;
· забезпечення соціального захисту та допомога у працевлаштуванні працівників, які підлягають скороченню.
Залежно від рівня стабільності свого становища аптечний рітейл «Аптека Пульс» може реалізовувати різні HR – стратегії:
1. Відкрита HR – стратегія передбачає формування кадрів з зовнішніх джерел і використовується в нестабільних умовах, коли є дефіцит висококваліфікованих працівників, а внутрішні ресурси не відповідають професійним вимогам.
2. Закрита HR – стратегія застосовується, коли наявні висококваліфіковані кадри здатні до професійного зростання та адаптації до нових умов діяльності.
Оптимальне поєднання загальної стратегії розвитку аптечного рітейлу та HR – стратегії, відповідно до наявних ресурсів, компетенцій і амбіцій персоналу, є вирішальним чинником конкурентоспроможності та ефективності функціонування рітейл – компанії на ринку.
Дотримання такого алгоритму управління персоналом допоможе аптечній мережі «Аптека Пульс» вирішити проблему оптимізації чисельності працівників у межах організаційної структури, що сприятиме ефективній роботі в ринкових умовах і запобіганню кризовим ситуаціям. Елементи HR – стратегії для аптечного рітейла «Аптека Пульс» представлено на рис.3.2.
Формування стійкого кадрового ядра передбачає  визначення ключових працівників, зокрема досвідчених фармацевтів, адміністраторів та керівників, і розробки програми для їх утримання. А також запровадження системи наставництва, де більш досвідчені працівники підтримуватимуть новачків, сприяючи стабільності кадрового складу.
Аналіз трудових ресурсів підприємства
Дослідження ринку праці
Розробка HR – стратегії


Формування стійкого кадрового ядра


Відкрита кадрова стратегія на регіональному рівні

Професійне зростання та безперервний розвиток персоналу


Система мотивації та визнання


Зниження соціально-психологічної напруженості

Підвищення адаптивності та гнучкості кадрового складу



Розробка тактичних заходів щодо реалізації кадрової стратегії
Чітке визначення функцій управління.



Рисунок 3.2 – Елементи HR – стратегії для аптечного рітейла «Аптека Пульс»

Відкрита кадрова стратегія на регіональному рівні реалізується  розвитком  співпраці з навчальними закладами, організацією стажування та практики для студентів у регіонах з нестачею кваліфікованих кадрів. Також доцільно використовувати активний підбір персоналу ззовні, щоб знайти професіоналів, які відповідають високим вимогам аптечного рітейла «Аптека Пульс».
Професійне зростання та безперервний розвиток персоналу можливий за рахуно  створення систематизованої програми навчання, орієнтованої на підвищення кваліфікації, вивчення нових препаратів, особливостей обслуговування клієнтів, а також законодавчих змін. Доцільно  запровадити онлайн – курси, внутрішні семінари та тренінги, що дозволять працівникам підвищувати компетенції, відповідно до вимог ринку та стандартів компанії.
Розробити гнучку систему матеріального заохочення, включаючи бонуси за перевиконання планів продажів, ефективне обслуговування клієнтів та дотримання корпоративних стандартів. Створити нематеріальні форми заохочення, такі як «Працівник місяця», публічне визнання досягнень, а також заохочувальні дні відпочинку для найкращих співробітників.
Зниження соціально – психологічної напруженості за рахунок запровадження  заходів для підтримки позитивного робочого клімату, зокрема регулярні командні зустрічі та обговорення актуальних викликів. Організовувати регулярні опитування та зустрічі з працівниками для визначення їхніх потреб та усунення проблем, що можуть впливати на робочу атмосферу.
Проводити тренінги з розвитку стресостійкості, здатності до швидкої адаптації в умовах змін та навичок роботи з сучасними IT – рішеннями для оптимізації процесів  для підвищення адаптивності та гнучкості кадрового складу. Створити програму мобільності кадрів, яка передбачатиме можливість внутрішнього переміщення співробітників між аптеками мережі для збагачення досвіду та закриття нагальних кадрових потреб.
Ця HR – стратегія допоможе аптечному рітейлу «Аптека Пульс» адаптуватися до змін ринку, розвинути потенціал працівників та забезпечити стабільність і високу якість обслуговування клієнтів у своїй мережі.
Таким чином, життєздатність і успіх діяльності аптечного рітейлу все більше залежить від готовності компанії перейти від традиційних методів управління кадрами до новітніх, більш ефективних HR – технологій.
Сьогодні формування HR – стратегії є найпрогресивнішим підходом, оскільки стратегічний рівень управління персоналом дозволяє враховувати як цілі розвитку аптечної мережі, так і зміни зовнішнього середовища, включаючи динаміку ринку праці, та швидко реагувати на потреби у кадрах.
Процес реалізації HR – стратегії аптечного рітейлу доцільно організувати на основі таких напрямків:
1. Аналіз трудового потенціалу компанії. Визначення кількісного та якісного складу персоналу відповідно до потреб компанії.
2. Стратегія забезпечення кадрами. Оптимізація кількісного складу персоналу відповідно до фонду оплати праці та поточних бізнес – цілей.
3. Стратегія організації праці та відносин з працівниками. Впровадження гнучкої системи управління, яка враховує рівень кваліфікації та специфіку роботи співробітників.
4. Стратегія мотивації. Досягнення цілей управління персоналом з мінімальними витратами шляхом розробки матеріальних і нематеріальних стимулів.
5. Стратегія розвитку персоналу. Вибір ефективних методів навчання та розвитку, що сприяють підвищенню результативності та адаптації до змін.
На основі моделі життєвого циклу працівника, HR – стратегія аптечного рітейлу має враховувати етапи залучення, адаптації, розвитку, утримання та вивільнення працівників. Це забезпечує не тільки відповідність HR – процесів загальній стратегії компанії, але й сприяє досягненню довгострокових цілей.
Управління кадровим ресурсом також доцільно оцінювати за допомогою матриці, що базується на рівні стабільності компанії та динаміці зростання чисельності персоналу. Така модель дозволяє ідентифікувати необхідні дії для кожного етапу та сфокусуватися на довгострокових відносинах із працівниками, орієнтуючись на їхній особистісний розвиток.
Таким чином, ефективна HR – стратегія аптечної мережі полягає в гармонізації всіх процесів управління персоналом із загальною стратегією розвитку компанії, що в кінцевому підсумку сприятиме підвищенню продуктивності, мінімізації кадрових витрат та підтримці репутації аптечної мережі на ринку.


[bookmark: _Toc183031542]3.2 Рекомендації щодо впровадждення штучного інтелекту та цифрових технологій у сферу HR –  менеджменту аптечного рітейлу «Аптека Пульс»

[bookmark: _Hlk182934854]У сучасному бізнес – середовищі дедалі важливішою стає тема автоматизації, впровадження штучного інтелекту (ШІ) та цифрових технологій у сферу HR  –  менеджменту. Для аптечного ритейлу, зокрема компанії «Аптека Пульс», ці процеси є особливо актуальними, адже робота з персоналом у цій галузі потребує точності, ефективності та гнучкості.
ШІ відкриває нові можливості для автоматизації ключових HR – процесів: від підбору кваліфікованих працівників до аналізу їхньої продуктивності. Наприклад, алгоритми ШІ можуть допомогти прогнозувати потребу в персоналі, оцінювати відповідність кандидатів специфічним вимогам галузі, створювати персоналізовані програми навчання та розвитку. У сфері аптечного ритейлу, де критично важливі знання про фармацевтичну продукцію та увага до клієнтів, такі інструменти дозволяють виявляти сильні сторони співробітників та підвищувати якість обслуговування.
Крім того, системи на основі ШІ можуть аналізувати дані про мотивацію працівників і створювати рекомендації для підвищення їхньої залученості. Це не лише сприяє підвищенню продуктивності, а й формує конкурентну перевагу для компанії «Аптека Пульс» на фармацевтичному ринку.
Для успішної цифрової трансформації процесів управління персоналом в аптечному ритейлі «Аптека Пульс» необхідно створити комплексну стратегію, що базуватиметься на найкращих практиках і сприятиме ефективному впровадженню сучасних цифрових інструментів. Нижче подано рекомендації, які допоможуть вдосконалити цифровізацію HR – процесів у компанії та забезпечити максимальну віддачу від інвестицій у нові технології.
Перше, на що слід звернути увагу під час пошуку шляхів оптимізації процесів HR – менеджменту мережі  «Аптека Пульс», — це документообіг. Наразі відомо, що скан – копії документів співробітників, трудові договори та угоди про нерозголошення інформації зберігаються у форматі Google – документів на Google Диску. Проте цей підхід має кілька суттєвих недоліків:
· Google Диск має певні механізми захисту, він може виявитися менш надійним у порівнянні зі спеціалізованими системами управління документами, які гарантують вищий рівень конфіденційності;
· при зберіганні документів у форматі Google – документів можуть виникати проблеми з контролем версій документів, а також із налаштуванням належного доступу до них для різних рівнів персоналу;
· Google Диск може виявитися менш зручним для інтеграції з іншими HR – системами, такими як системи управління персоналом (HRMS) або електронні системи документообігу, що є критично важливим для аптечного ритейлу;
· Google – документи не завжди дозволяють автоматизувати управління документами, що призводить до збільшення часу на ручну роботу, зокрема в таких рутинних процесах, як оформлення та оновлення трудових договорів або сертифікатів працівників;
· випадкове видалення чи пошкодження файлів у Google Диску може призвести до втрати важливої інформації, що негативно позначиться на управлінні персоналом. 
У галузі аптечного ритейлу, де безперервність бізнес – процесів є надзвичайно важливою, це створює додаткові ризики. Таким чином, для вдосконалення HR – процесів у «Аптека Пульс» варто врахувати ці недоліки та розглянути перехід на спеціалізовані системи управління документами (DMS).
Сучасні системи управління документами дозволяють безпечно організовувати, зберігати, відстежувати, редагувати та поширювати електронні документи. DMS виступає єдиною платформою для зберігання, доступу та керування всіма документами компанії. Відстеження змін у документах забезпечує збереження історії редагувань і виключає плутанину з різними версіями файлів. Розширені функції захисту інформації дозволяють зменшити ризики несанкціонованого доступу або втрати даних. DMS легко поєднується з HR – системами, що спрощує управління кадровими процесами та документообігом у компанії.
Застосування таких систем у HR – менеджменті «Аптека Пульс» допоможе значно спростити пошук і обробку важливих документів, покращити співпрацю між підрозділами та підвищити ефективність роботи завдяки автоматизації рутинних завдань. Це також сприятиме скороченню витрат на фізичне зберігання документів та забезпечить кращий захист конфіденційної інформації.
DocuWare – підходить для великих компаній, які вже використовують ERP або CRM і потребують інтеграції.
M – Files – для компаній, яким потрібен індивідуальний підхід до класифікації документів через метадані.
SharePoint – оптимальний для тих, хто вже працює в екосистемі Microsoft.
ONLYOFFICE Docs – орієнтований на невеликі компанії з потребою в онлайн – співпраці.
Bitrix24 – універсальна платформа для малого бізнесу, що поєднує CRM, DMS та інші інструменти.
Порівняльна характеристика кількох сучасних систем управління документообігом (DMS) представлена у таблиці 3.3.

Таблиця 3.3 – Порівняльна характеристика сучасних систем управління документообігом (DMS)
	Характеристика
	DocuWare
	M – Files
	SharePoint
	ONLYOFFICE Docs
	Bitrix24

	Основні функції
	Зберігання, пошук, контроль версій, інтеграція з ERP та CRM
	Управління метаданими, версіями, автоматизація процесів
	Централізоване зберігання, інтеграція з Microsoft 365
	Спільне редагування документів, контроль доступу
	CRM, задачі, управління файлами, спільна робота

	Інтеграція
	Microsoft, SAP, Salesforce
	Microsoft 365, Google Workspace
	Microsoft 365, Power Automate
	Microsoft 365, Nextcloud
	Microsoft 365, Google Workspace

	Безпека
	Шифруваннябагаторівневий доступ
	Шифруванняконтроль доступу
	Контроль доступу, журнали аудиту
	SSL, двофакторна автентифікація
	Двофакторна автентифікація

	Мобільна підтримка
	iOS, Android
	iOS, Android
	iOS, Android
	iOS, Android
	iOS, Android

	Автоматизація процесів
	Потужний механізм Workflows
	Workflows на основі метаданих
	Автоматизація через Power Automate
	Обмежена
	Автоматизація бізнес – процесів

	Вартість
	Від $300/місяць
	Від $29/користувача/місяць
	Індивідуальна залежно від ліцензії
	Безкоштовна версія, платна від $5
	Безкоштовна версія, платна від $49

	Гнучкість налаштувань
	Висока
	Дуже висока
	Висока
	середня
	Висока

	Особливості
	Інтеграція з широким спектром систем
	Унікальний підхід до метаданих
	Глибока інтеграція в екосистему Microsoft
	Орієнтована на командну роботу
	Поєднання DMS, CRM та ERP

	Рекомендовано для
	Середній і великий бізнес
	Середній бізнес
	Середній і великий бізнес
	Малий і середній бізнес
	Малий і середній бізнес



Оптимальний вибір для аптечного ритейлу «Аптека Пульс», на нашу думку, це сучасна система управління документообігом M – Files. M – Files забезпечує легке підключення до різних платформ, таких як Microsoft 365, Google Workspace, SAP та інші CRM – системи, що дозволяє інтегрувати процеси документообігу з існуючими системами управління персоналом і базами клієнтів. Для аптечного ритейлу це критично, адже HR – процеси тісно пов’язані з операційною діяльністю (наприклад, графіками працівників, навчанням персоналу щодо ліцензування).
У M – Files документи організовуються не за папками, а за метаданими (наприклад, «сертифікат фармацевта», «трудовий договір», «звіт по аптечній точці»). Це спрощує пошук документів для мережі аптек із численними філіями. Працівники можуть швидко знаходити потрібні документи без ризику втрати інформації.
Аптечний ритейл повинен відповідати високим стандартам безпеки даних і зберігати документи, пов’язані з ліцензуванням, сертифікацією, інвентаризацією тощо. M – Files забезпечує:
· журнали аудиту для відстеження дій із документами;
· механізми контролю доступу відповідно до ролей співробітників;
· інструменти для забезпечення відповідності вимогам GDPR та іншим регуляціям.
Варто зазначити, що M – Files дозволяє автоматизувати такі завдання:
· надсилання нагадувань про терміни оновлення ліцензій чи сертифікатів;
· генерацію звітів про продуктивність працівників у кожній аптеці;
· автоматичне заповнення шаблонів документів на основі існуючих даних.
M – Files має зручні мобільні додатки, що дозволяє менеджерам і працівникам аптек отримувати доступ до документів у будь – який час, навіть якщо вони знаходяться у віддалених точках аптечної мережі.
M – Files легко адаптується до зростання мережі аптек. Нова аптека або підрозділ можуть швидко підключитися до загальної системи без великих витрат. Простота використання системи дозволить швидко навчити персонал без великих витрат часу на адаптацію.
Впровадження M – Files допоможе мережі «Аптека Пульс» ефективно управляти документами, зменшити час на рутинні задачі, підвищити прозорість процесів та відповідність нормативним вимогам.
Згідно з даними SHRM, 16 із 21 найпоширенішого HR – процесу можна майже повністю автоматизувати. Одним із ключових процесів є онбординг нових працівників, який має вирішальне значення для будь – якої компанії, особливо в аптечному ритейлі, де від злагодженої роботи персоналу залежить якість обслуговування клієнтів.
Онбординг задає тон для подальших взаємин співробітника з компанією, впливаючи на його лояльність, продуктивність та загальне сприйняття корпоративної культури. Цей процес включає передачу новачку необхідної інформації та документів, ознайомлення з місією, цінностями компанії, а також інтеграцію в робочий колектив. В аптечному ритейлі важливо також приділяти увагу навчанню специфічних знань, наприклад, щодо фармацевтичної продукції та стандартів обслуговування.
Автоматизація онбордингу дозволяє мінімізувати витрати часу на адміністративні завдання, забезпечуючи структурований і стандартизований підхід. Це знижує ризик помилок і забезпечує позитивний досвід для нових співробітників. Використання спеціалізованих систем для онбордингу дає змогу автоматизувати всі етапи –  від підписання необхідних документів до організації навчальних модулів та включення в робочий процес.
Окрім онбордингу, для аптечного ритейлу особливо важливо оптимізувати процес адаптації та навчання персоналу. Новий співробітник, який швидко освоїть необхідні знання та навички, зможе краще зрозуміти культуру компанії, працювати відповідно до її стандартів і забезпечувати високий рівень обслуговування клієнтів. В аптечному бізнесі це критично, адже саме фармацевти є «обличчям» компанії для клієнтів.
Автоматизовані системи навчання дозволяють мережі аптек оперативно оновлювати навички працівників, забезпечуючи їм доступ до актуальних навчальних матеріалів, курсів та сертифікацій. Такі платформи допомагають зберігати конкурентні переваги компанії, підвищувати якість обслуговування клієнтів та ефективність роботи персоналу. Завдяки цьому зменшується плинність кадрів, а також збільшується загальна продуктивність мережі.
LMS (Learning Management System) –  це програмне забезпечення або веб – платформа, що дозволяє організаціям створювати, управляти, доставляти та відстежувати навчальні матеріали й програми. LMS активно використовується у різних галузях, зокрема в корпоративному секторі, освіті та аптечному ритейлі, для підвищення кваліфікації співробітників, організації навчання і сертифікації. 
[bookmark: _Hlk182943247]Основні функції Learning Management System представлено у табл.3.4.

Таблиця 3.4 – Основні функції LMS 
	Функція
	Опис

	Створення навчального контенту
	Платформа дозволяє завантажувати й організовувати навчальні матеріали (відео, документи, тести) або створювати їх із нуля.

	Управління курсами
	LMS допомагає структурувати навчальні програми, групувати курси за категоріями й налаштовувати їх відповідно до потреб конкретних груп співробітників.

	Відстеження прогресу
	Система дозволяє HR – фахівцям і керівникам бачити, які співробітники пройшли навчання, які тести здали, і який результат отримали.

	Сертифікація
	LMS може автоматично видавати сертифікати після завершення курсів, що є важливим для галузей із регуляторними вимогами, як – от аптечний ритейл.

	Автоматизація навчання
	LMS дозволяє автоматично призначати курси залежно від ролі співробітника, оновлювати програми й відправляти нагадування про необхідність завершення навчання.

	Мобільність
	Більшість сучасних LMS підтримують доступ із мобільних пристроїв, що дозволяє співробітникам навчатися у зручний час.



Переваги LMS (Learning Management System) для аптечного ритейлу представлено на рис.3.3.
При виборі LMS для аптечного рітейлу слід враховувати кілька важливих аспектів. По – перше, необхідно чітко визначити потреби мережі аптек та з'ясувати, які функції будуть найбільш корисними. Також важливо уважно оцінити можливості кожної системи та переконатися, що вони відповідають вашим вимогам.

Рисунок 3.3  –  Переваги LMS для аптечного ритейлу

Не менш важливим є бюджет, тому варто перевірити, чи вписується програма в доступні фінансові ресурси. Також варто оцінити зручність інтерфейсу, адже система повинна бути доступною для користувачів з різним рівнем навичок. Нарешті, слід звернути увагу на рівень технічної підтримки та регулярність оновлень програми, щоб вона могла відповідати новим потребам і змінам на ринку. 
Отже, як можна побачити з данних порівняння характеристик  Learning Management System (табл. 3.5), Moodle: якщо потрібна висока гнучкість і можливість створювати унікальні навчальні модулі, але є внутрішні ресурси для підтримки платформи; TalentLMS  найкраще для швидкого запуску з мінімальними налаштуваннями, підходить для малого й середнього бізнесу; SAP Litmos ідеально для великих аптечних мереж, які вже використовують SAP або інші корпоративні системи; iSpring Learn легкий у використанні інструмент для швидкого створення курсів та ефективного впровадження навчання; Docebo для компаній, які хочуть використовувати аналітику й штучний інтелект для вдосконалення навчання.
Порівняльна характеристика популярних LMS представлена у таблиці 3.5.
Таблиця 3.5 – Порівняльна характеристика LMS
	Характеристика
	Moodle
	TalentLMS
	SAP Litmos
	iSpring Learn
	Docebo

	Тип платформи
	Відкрита, налаштовувана
	Хмарна
	Хмарна
	Хмарна
	Хмарна

	Основні функції
	Курси, модулі, форуми, оцінки
	Тести, сертифікація, мобільна версія
	Інтеграція з SAP, сертифікація
	Просте створення контенту, відстеження прогресу
	Мікронавчання, AI – аналітика

	Можливість кастомізації
	Дуже висока
	Середня
	Низька 
	Середня
	Висока 

	Інтеграція з іншими системами
	Microsoft 365, Google Workspace
	Microsoft 365, Slack
	SAP ERP, Microsoft 365
	Microsoft 365, Salesforce
	CRM, HRMS, Microsoft 365

	Контроль прогресу
	Так
	Так
	Так
	Так
	Так

	Автоматизація процесів
	Помірна
	Висока 
	Дуже висока
	Середня 
	Дуже висока 

	Сертифікація
	Так
	Так
	Так
	Так
	Так

	Підтримка мобільних пристроїв
	Так
	Так
	Так
	Так
	Так

	Безпека даних
	SSL, контроль доступу
	SSL, двофакторна автентифікація
	Шифрування, відповідність GDPR
	SSL, контроль доступу
	Відповідність GDPR, SOC 2

	Легкість використання
	Помірна
	Висока
	Висока
	Дуже висока
	Середня 

	Переваги
	Гнучкість налаштувань, безкоштовна
	Простий інтерфейс, швидкий старт
	Потужна інтеграція з ERP
	Легкість створення контенту
	Потужна аналітика, AI – інструменти

	Ціна
	Безкоштовно або від $80/місяць за хостинг
	Від $69/місяць
	Від $6 за користувача/місяць
	Від $2.99 за користувача/місяць
	Від $160/місяць

	Рекомендовано для
	Освіта, корпоративне навчання
	Малий і середній бізнес
	Середній і великий бізнес
	Малий і середній бізнес
	Середній і великий бізнес



Оцінка персоналу є важливим інструментом для досягнення різноманітних цілей у компанії. Вона допомагає приймати адміністративні рішення, такі як підвищення посад, збільшення зарплати, надання бонусів, організація навчання чи ухвалення рішень щодо звільнення співробітників. Оцінка дозволяє виявити сильні та слабкі сторони працівника, оцінити його потенціал та готовність до професійного або кар'єрного розвитку. Крім того, вона забезпечує зворотний зв'язок, сприяє розвитку корпоративної культури, допомагає попереджати конфлікти та зміцнювати взаємини між керівниками та підлеглими.
Згідно з дослідженням Harvard Business Review, компанії, які активно використовують дані з опитувань, на 30% швидше адаптуються до змін на ринку та на 45% ефективніше утримують клієнтів. Це підтверджує стратегічне значення вибору ефективного інструменту для створення та аналізу опитувань. Попит на такі інструменти зростає з кожним роком, оскільки правильно обраний конструктор опитувань може дати глибоке розуміння ринку, клієнтів і команди.
Сучасні інструменти автоматизації опитувань, такі як спеціалізовані конструктори, мають значні переваги перед Google Forms. Вони забезпечують гнучку кастомізацію, дозволяючи налаштовувати дизайн та функціональність опитувань відповідно до корпоративного стилю.
Розширені аналітичні інструменти забезпечують детальний аналіз результатів із звітами та графіками, що дозволяють глибше розуміти дані. Інтеграція з іншими системами, такими як CRM, HRMS, ERP, значно спрощує бізнес – процеси та забезпечує зручність у роботі. Високий рівень безпеки даних гарантовано завдяки шифруванню та контролю доступу відповідно до встановлених стандартів безпеки. Спеціалізовані конструктори також підтримують багатокористувацький режим, що дозволяє кільком користувачам працювати над опитуваннями одночасно.
Крім того, покращена користувацька підтримка передбачає наявність розширеної технічної підтримки для безперебійної роботи. Автоматизація таких процесів, як автоматичні нагадування та обробка результатів, допомагає заощадити час і зменшити людські помилки.
До прикладів таких інструментів належать SurveyMonkey, який пропонує великий вибір шаблонів і аналітичні можливості; Typeform, що має інтуїтивно зрозумілий інтерфейс та інтерактивні опитування; та Qualtrics, яке є комплексним рішенням для досліджень з потужними можливостями аналізу та інтеграції. Отже, спеціалізовані конструктори опитувань надають більше можливостей для кастомізації, безпеки та аналізу, що робить їх ідеальними для корпоративних потреб.
Цифрові HR – технології, які інтегрують у собі всі основні функції digital – інструментів, включають ATS (Applicant Tracking System) та HRMS (Human Resources Management System).
ATS (Applicant Tracking System) – це програмне забезпечення для автоматизації та оптимізації процесу рекрутингу. Воно допомагає управляти кандидатами, аналізувати їхні профілі, відстежувати прогрес на кожному етапі відбору та інтегрувати ці дані з іншими HR – системами. Варто хахначити, що ATS дозволяє автоматизувати процес найму, починаючи від публікації вакансій і завершуючи відбором кандидатів, забезпечуючи ефективне управління даними кандидатів і аналітикою рекрутингових процесів.
HRMS (Human Resource Management System) – це комплексна централізована система для управління всіма аспектами HR: від найму і управління персоналом до обліку зарплат, навчання та аналізу ефективності співробітників. Вона забезпечує централізоване управління даними співробітників та автоматизацію HR – процесів.
Сучасні системи управління персоналом, такі як ATS та HRMS, значно спрощують HR – процеси та сприяють прийняттю стратегічних рішень. Проте їх ефективність залежить від грамотного налаштування, інтеграції та підготовки команди до використання.
Поєднання цих технологій створює єдину екосистему для управління людським капіталом, що дозволяє бізнесу не тільки оптимізувати HR – процеси, але й підвищити загальну ефективність роботи.
Порівняльна характеристика сучасних системи управління персоналом ATS та HRMS представлена у табл.3.6.
Таблиця 3.6 – Характеристика ATS і HRMS
	Цифрові HR – технології
	Особливості використання
	Переваги
	Недоліки

	ATS
	Автоматизує процес сортування резюме за заданими критеріями.
Інтегрується з платформами для публікації вакансій та соціальними мережами.
Відстежує статус кожного кандидата в реальному часі.
Дає можливість створювати звіти щодо ефективності процесу рекрутингу.
	Економія часу на ручній обробці резюме.
Зниження ризику пропустити кваліфікованого кандидата.
Прозорість процесу рекрутингу.
Аналітика для поліпшення стратегії найму.
	Складність інтеграції з нестандартними платформами.
Ризик надмірного відбору кандидатів через автоматизацію, що може виключити хороших фахівців.
Залежність від правильності налаштувань.

	HRMS
	Зберігає всі дані про співробітників у єдиній базі.
Забезпечує облік робочого часу, відпусток, лікарняних і зарплат.
Надає інструменти для планування розвитку співробітників та оцінки їхньої ефективності.
Інтегрується з іншими системами, наприклад ERP, для синхронізації бізнес – процесів.
	Автоматизація рутинних HR – процедур.
Підвищення точності обліку даних.
Можливість аналізу даних для прийняття стратегічних рішень.
Зручність у плануванні навчання та кар'єрного розвитку співробітників.
	Висока вартість впровадження та підтримки.
Потреба в навчанні персоналу для ефективного використання системи.
Можливі проблеми із захистом даних у разі недостатньої безпеки.



Завдяки таким системам компанії отримують можливість швидко адаптуватися до змін ринку, краще розуміти потреби своїх співробітників і впроваджувати стратегії, орієнтовані на розвиток таланту та утримання кадрів. Таким чином, інтеграція ATS та HRMS є основою цифровізації HR – процесів, що дає змогу компаніям бути конкурентоспроможними в умовах сучасного ринку праці.
Найпоширеніші HRMS та їх опис представлено у таблиці 3.7.
Як можно побачити, ці системи охоплюють різні потреби бізнесу залежно від масштабу, специфіки та бюджету, забезпечуючи ефективне управління людським капіталом.
Таблиця 3.7  –  Найпоширеніші HRMS 
	
	Опис 
	Особливості 
	Рекомендовано 

	Workday
	Workday є одним із провідних рішень для управління персоналом. Програма пропонує повний набір функцій для HR: облік персоналу, управління відпустками, облік зарплат, планування кар’єри та аналіз ефективності.
	Інтеграція з фінансовими системами.
Потужні аналітичні інструменти для прийняття стратегічних рішень.
Хмарне зберігання даних, доступне з будь – якого пристрою.
	Великі та середні компанії.

	SAP SuccessFactors
	Рішення від SAP забезпечує комплексний підхід до управління людським капіталом. Включає модулі для найму, розвитку талантів, планування робочої сили та управління ефективністю.
	Інтеграція з іншими продуктами SAP.
Гнучка кастомізація для задоволення потреб різних галузей.
Можливість налаштування процесів відповідно до місцевого законодавства.
	Великі корпорації та міжнародні компанії.

	Oracle HCM Cloud
	Хмарна платформа для HR, яка включає управління талантами, рекрутинг, облік часу, управління зарплатою та аналітику.
	Інтеграція з іншими продуктами Oracle.
Використання штучного інтелекту для прогнозування кадрових потреб.
Підтримка багатоканальної взаємодії через мобільні додатки.
	Підприємства різного масштабу, особливо ті, що використовують екосистему Oracle.

	PeopleForce
	сучасна HRMS, яка поєднує в собі інструменти для управління рекрутингом, HR – процесами та взаємодією з командою. Вона орієнтована на спрощення роботи HR – відділів і оптимізацію бізнес – процесів.
	Включає ATS для автоматизації процесу найму, управління вакансіями та базою кандидатів.
Інструменти для управління відпустками, лікарняними, робочим часом та адаптацією співробітників.
Дашборди з HR – метриками, що дозволяють відстежувати продуктивність та залученість співробітників.
Модулі для регулярних опитувань, відгуків і планування розвитку персоналу.
Можливість інтеграції з іншими бізнес – додатками, такими як Google Workspace або Slack.
	Малі та середні компанії, які шукають доступне рішення для автоматизації HR – процесів із фокусом на рекрутингу та аналітиці.

	BambooHR
	Інтуїтивно зрозуміле рішення для малих і середніх компаній. BambooHR зосереджене на управлінні базовими HR – завданнями, такими як облік персоналу, управління відпустками та адаптація співробітників.
	Простий інтерфейс, який не потребує тривалого навчання.
Інтеграція з іншими популярними бізнес – додатками.
Вбудована аналітика для оцінки HR – процесів.
	Малі та середні підприємства.


	Zoho People
	Гнучка HR – система, що пропонує рішення для управління персоналом, моніторингу робочого часу, відстеження відпусток і оцінки ефективності.
	Доступна вартість для малого бізнесу.
Інтеграція з іншими продуктами Zoho, такими як CRM та Finance.
Хмарний доступ і мобільні додатки.
	Малі та середні підприємства, стартапи.

	ADP Workforce Now
	Комплексна HR – платформа для управління кадровими процесами, зарплатами, податковою звітністю та відстеженням продуктивності.
	Підтримка відповідності законодавчим нормам у різних країнах.
Гнучка система звітів та аналітики.
Інтеграція з іншими фінансовими та бізнес – системами.
	Великі компанії та міжнародні корпорації.

	Keka
	Інноваційна HRMS для середнього та малого бізнесу з фокусом на автоматизацію HR – процесів і зручний користувацький досвід.
	Управління робочим часом, зарплатами та рекрутингом в одному інструменті.
Сучасний інтерфейс, зручний для користувачів.
Доступна вартість для малого бізнесу.
	Малі та середні компанії.

	Hurma
	Комплексна HR – платформа, що об’єднує ATS, HRMS та систему OKR (Objectives and Key Results). Програма спрямована на спрощення управління персоналом і планування розвитку співробітників.
	Інструменти для управління вакансіями, автоматизації рекрутингу та створення бази кандидатів.
Автоматизація кадрових процесів, таких як облік робочого часу, відпусток, лікарняних і ведення особових справ.
Планування цілей компанії, команд та окремих співробітників із відстеженням їх досягнення.
Інструменти для створення опитувань, збору відгуків та моніторингу настрою команди.
Інтеграція з календарями, корпоративними месенджерами та іншими HR – інструментами.
	Середні та великі компанії, які прагнуть комплексного управління персоналом із можливістю встановлення та моніторингу цілей.




На нашу думку, для аптечного ритейлу «Аптека Пульс», українські платформи PeopleForce та Hurma є одними з найзручніших у використанні, завдяки їхнім функціональним можливостям та адаптації під потреби локального бізнесу. До того ж, ці платформи мають кілька ключових переваг:
інтуїтивний інтерфейс, що дозволяє швидко освоїти систему навіть для некорпоративних користувачів; широкий спектр функцій для управління персоналом, включаючи рекрутинг, облік робочого часу, управління відпустками та моніторинг ефективності співробітників; гнучкість налаштувань, що дозволяє адаптувати систему до специфіки аптечного рітейлу, включаючи змінний графік роботи співробітників і облік сезонних потреб; інтеграція з іншими системами, такими як CRM або ERP, для забезпечення єдності бізнес – процесів; локалізація під українські потреби, враховуючи законодавчі норми та мовну адаптацію.
Автоматизація HR – процесів за допомогою цих платформ дозволяє аптечному рітейлу «Аптека Пульс» оптимізувати управління персоналом, зменшити витрати часу на рутинні завдання та підвищити загальну продуктивність. Для галузі, де кадровий ресурс є одним із ключових елементів успіху, використання таких систем значно спрощує управління змінами, навчанням персоналу та забезпечує прозорість процесів у межах великої мережі.
Одже, для підвищення ефективності системи HR – менеджменту аптечного рітейлу «Аптека Пульс», рекомендуємо впровадження наступних заходів:
1. Впровадження сучасної системи управління документообігом DMS  –  M – Files. Адже, M – Files забезпечує легке підключення до різних платформ, таких як Microsoft 365, Google Workspace, SAP та інші CRM – системи, що дозволяє інтегрувати процеси документообігу з існуючими системами управління персоналом і базами клієнтів. Для аптечного ритейлу це критично, адже HR – процеси тісно пов’язані з операційною діяльністю (наприклад, графіками працівників, навчанням персоналу щодо ліцензування).
2. Автоматизація системи навчання та онбордингу персоналу за допомогою впровадження Learning Management System (LMS)/
3. Впровадження системи оцінки персоналу для більш об'єктивного та ефективного моніторингу продуктивності працівників. Для забезпечення більш об’єктивної та ефективної оцінки персоналу доцільно застосовувати спеціалізовані інструменти для створення опитувань, такі як SurveyMonkey або Typeform. Вони надають можливості для гнучкого налаштування, пропонують розширені аналітичні функції, підтримують інтеграцію з іншими системами та забезпечують високий рівень захисту даних.
4. Автоматизація HR – процесів за допомогою платформи PeopleForce та Hurma для підвищення ефективності і загального стратегічного розвитку.
Реалізація впровадження цих програмних продуктів дозволить оптимізувати процеси оцінки персоналу, підвищити об’єктивність ухвалення рішень, поліпшити корпоративну культуру, забезпечити безпеку даних.
Таким чином, впровадження таких рішень дозволяє HR – менеджменту аптечного рітейлу не лише підвищити ефективність управління персоналом, але й створити середовище, що сприяє розвитку співробітників і досягненню стратегічних цілей бізнесу.
Отже, програмні рішення за підтримкою ШІ може значно полегшити та прискорити процес відбору кандидатів. Алгоритми аналізу резюме можуть швидко відсіяти кандидатів за певними критеріями, звільняючи від рутинної роботи HR – спеціалістів. Чат – боти можуть автоматично проводити попередні співбесіди, що також економить час.
Однак, варто пам’ятати, що людський фактор є ключовим. Люди можуть виявити тонкі деталі, які ШІ може пропустити. Інтуїція, емпатія та здатність адаптуватися до конкретних ситуацій – це якраз ті риси, які роблять людей незамінними у процесі відбору персоналу та інших практичних задачах. Ще одним ключовим аспектом є взаємодія з кандидатами. Хоча чат – боти можуть проводити попередні співбесіди, головне мати можливість розмовляти з реальною людиною на пізніших етапах відбору. Відчуття зацікавленості та уваги з боку рекрутера може вплинути на рішення кандидата прийняти пропозицію роботи. Також слід враховувати психологічний аспект. Люди можуть виявити важливі нюанси у поведінці кандидата під час співбесіди, що може дати важливу інформацію про його/її характер та сумісність з командою.
Маємо зауважити, що цифрові рішення, штучний інтелект в HR - менеджменті ще допомагає збирати та аналізувати величезні обсяги даних, спрощуючи завдання рекрутерів та керівників. Аналітика на основі АІ дозволяє виявляти ключові тенденції в наймі, ефективності команд, та інші фактори, допомагаючи компанії приймати обґрунтовані рішення. Інструменти Штучного Інтелекту можуть прогнозувати ризики та успіх кандидатів в залежності від історії та характеристик. Це полегшує відбір та сприяє покращенню якості найму, зменшуючи шанси зайняття позиції невдалим кандидатом. Застосування ШІ в HR – менеджменті  дозволяє автоматизувати процеси обробки та архівації документації, включаючи резюме, листи – пропозиції та контракти. Це зменшує час, витрачений на адміністративні завдання, і забезпечує більшу точність у веденні документації.
Отже, ШІ вже змінив реалії сучасного HR, ставши справжнім помічником у вирішенні рутинних завдань. Однак, насправді важливою є гармонія між технологією та людським фактором, де HR – фахівці можуть використовувати ШІ для покращення процесів та зосереджуватися на більш стратегічних та людських аспектах своєї роботи. Майбутнє ринку праці зумовлює необхідність постійного розвитку та адаптації, але також відкриває нові можливості для творчості та інновацій.
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Досвід функціонування українських аптечних мереж показує, що загальна стратегія часто являє собою комбінацію різних стратегічних варіантів, спираючись на їхню важливість та очікуваний ефект. Для аптечної мережі «Аптека Пульс», яка працює в нестабільних ринкових умовах, важливими факторами є кон'юнктура аптечного ринку, що постійно змінюється через конкурентне середовище, соціальні та економічні виклики. Ситуація ускладнюється кризами, зокрема, демографічними та фінансовими наслідками війни України з Росією, які значно впливають на структуру споживання та купівельну спроможність населення. Конкурентне середовище також змінюється: у багатьох регіонах скоротилася кількість аптечних мереж через бойові дії, водночас зросли потреби в медичних засобах та медикаментах, особливо першої необхідності. Соціальні фактори, такі як внутрішньо  переміщене населення, формують нові потреби й вимоги до роботи аптек. Фінансова нестабільність і зниження доходів населення обмежують доступ до деяких медикаментів, що вимагає адаптації асортименту і політики цін. В умовах цих викликів аптечна мережа «Аптека Пульс» повинна ефективно комбінувати елементи підприємницької та циклічної стратегій, щоб забезпечити стійкість бізнесу та задоволення потреб клієнтів, а одже для досліджуваного підприємства характерне поєднання елементів підприємницької стратегії та циклічної стратегії. Кожному з цих типів стратегій відповідає певна технологія управління персоналом
Відкрита кадрова стратегія на регіональному рівні реалізується  розвитком  співпраці з навчальними закладами, організацією стажування та практики для студентів у регіонах з нестачею кваліфікованих кадрів. Також доцільно використовувати активний підбір персоналу ззовні, щоб знайти професіоналів, які відповідають високим вимогам аптечного рітейла «Аптека Пульс».
Професійне зростання та безперервний розвиток персоналу можливий за рахуно  створення систематизованої програми навчання, орієнтованої на підвищення кваліфікації, вивчення нових препаратів, особливостей обслуговування клієнтів, а також законодавчих змін. Доцільно  запровадити онлайн – курси, внутрішні семінари та тренінги, що дозволять працівникам підвищувати компетенції, відповідно до вимог ринку та стандартів компанії.
Розробити гнучку систему матеріального заохочення, включаючи бонуси за перевиконання планів продажів, ефективне обслуговування клієнтів та дотримання корпоративних стандартів. Створити нематеріальні форми заохочення, такі як «Працівник місяця», публічне визнання досягнень, а також заохочувальні дні відпочинку для найкращих співробітників.
Зниження соціально – психологічної напруженості за рахунок запровадження  заходів для підтримки позитивного робочого клімату, зокрема регулярні командні зустрічі та обговорення актуальних викликів. Організовувати регулярні опитування та зустрічі з працівниками для визначення їхніх потреб та усунення проблем, що можуть впливати на робочу атмосферу.
Проводити тренінги з розвитку стресостійкості, здатності до швидкої адаптації в умовах змін та навичок роботи з сучасними IT – рішеннями для оптимізації процесів  для підвищення адаптивності та гнучкості кадрового складу. Створити програму мобільності кадрів, яка передбачатиме можливість внутрішнього переміщення співробітників між аптеками мережі для збагачення досвіду та закриття нагальних кадрових потреб.
Ця HR – стратегія допоможе аптечному рітейлу «Аптека Пульс» адаптуватися до змін ринку, розвинути потенціал працівників та забезпечити стабільність і високу якість обслуговування клієнтів у своїй мережі.
Одже, для підвищення ефективності системи HR – менеджменту аптечного рітейлу «Аптека Пульс», рекомендуємо впровадження наступних заходів:
1.	Впровадження сучасної системи управління документообігом DMS  –  M – Files. Адже, M – Files забезпечує легке підключення до різних платформ, таких як Microsoft 365, Google Workspace, SAP та інші CRM – системи, що дозволяє інтегрувати процеси документообігу з існуючими системами управління персоналом і базами клієнтів. Для аптечного ритейлу це критично, адже HR – процеси тісно пов’язані з операційною діяльністю (наприклад, графіками працівників, навчанням персоналу щодо ліцензування).
2.	Автоматизація системи навчання та онбордингу персоналу за допомогою впровадження Learning Management System (LMS)/
3.	Впровадження системи оцінки персоналу для більш об'єктивного та ефективного моніторингу продуктивності працівників. Для забезпечення більш об’єктивної та ефективної оцінки персоналу доцільно застосовувати спеціалізовані інструменти для створення опитувань, такі як SurveyMonkey або Typeform. Вони надають можливості для гнучкого налаштування, пропонують розширені аналітичні функції, підтримують інтеграцію з іншими системами та забезпечують високий рівень захисту даних.
4.	Автоматизація HR – процесів за допомогою платформи PeopleForce та Hurma для підвищення ефективності і загального стратегічного розвитку.
Реалізація впровадження цих програмних продуктів дозволить оптимізувати процеси оцінки персоналу, підвищити об’єктивність ухвалення рішень, поліпшити корпоративну культуру, забезпечити безпеку даних.
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У кваліфікаційній роботі магістра наведене теоретичне узагальнення та вирішення завдання, яке полягає у розвитку теоретико–методичних положень та розробці практичних рекомендацій щодо використання штучного інтелекту для HR – менеджменті в сфері аптечного рітейлу
Загальні висновки, одержані в результаті дослідження, зводяться до наступного:
1. HR – менеджмент (управління людськими ресурсами) – це система принципів, методів, інструментів та процесів, спрямованих на ефективне управління людьми в організації з метою досягнення стратегічних цілей компанії. HR–менеджмент охоплює всі аспекти взаємодії з персоналом – від набору і підбору кадрів до їхнього розвитку, мотивації, адаптації, оцінки та управління ефективністю.
2. Штучний інтелект (ШІ) – це галузь, що поєднує комп'ютерні науки, інформатику та комп'ютерну лінгвістику, зосереджуючи зусилля на створенні програм і систем, здатних імітувати людські когнітивні процеси. Технології штучного інтелекту проникають у всі напрямки діяльності HR–фахівців, а найпомітнішими є інвестиції в такі інструменти та рішення: AI–асистенти для працівників – віртуальні асистенти на основі ШІ, які допомагають працівникам розв’язувати адміністративні питання; аналітика на основі Big Data – аналіз великих обсягів HR–даних для прогнозування або виявлення ризиків; прогнозування плинності – розрахування ймовірності звільнень на основі рівня задоволеності працівників; етичний AI та зменшення упереджень – зниження ризиків дискримінації на основі гендеру, раси, віку чи інших факторів; гіперперсоналізація досвіду працівників – створення індивідуальних шляхів розвитку, навчання та мотивації співробітників.
3. Сучасні ключові тренди HR–менеджменту у 2024 році зосереджуються на інтеграції технологій, гнучких підходах до роботи та розвитку персоналу. ШІ стає невід'ємною частиною HR–процесів, зокрема в рекрутингу, управлінні талантами, аналізі даних та оптимізації управлінських рішень. Зростаюча популярність дистанційної та гібридної роботи, а відповідно багато компаній продовжують підтримувати гнучкі умови праці, що включає не тільки місце роботи, а й час, коли співробітники можуть виконувати свої обов'язки. Платформи для розвитку навичок, інструменти для оцінки залученості працівників та використання аналітики для прогнозування плинності кадрів стають ключовими в HR–стратегії. Підвищення уваги до розвитку співробітників через навчання, соціальне наставництво та фокус на інклюзивну культуру. Роботодавці зосереджуються на створенні позитивного досвіду для працівників, що сприяє їхньому професійному розвитку та залученості. Зміни в підходах до залучення талантів, підвищення кваліфікації робочої сили замість постійного найму, а також інноваційні лідерські програми. Ці тенденції дозволяють HR–фахівцям адаптуватися до змінюваного ринку праці, зберігаючи конкурентоспроможність організацій.
4. Аптечна мережа «Аптека Пульс» належить до ТзОВ «Декада–2000», що є торговельною організацією, основним видом діяльності якої є роздрібна торгівля фармацевтичними товарами через спеціалізовані магазини. Мережа налічує понад 120 структурних підрозділів, які представлені як повноцінними аптеками, так і аптечними пунктами у Львові та містах Львівської області, таких як Стрий, Дрогобич, Пустомити, Трускавець та інші.
5. Адміністрація та кадровий відділ ТзОВ «ДЕКАДА–2000» спрямовують зусилля на розвиток кваліфікації працівників та створення кадрового резерву для майбутніх призначень. У компанії формується резерв перспективних кадрів, які за певний час можуть зайняти керівні посади, при цьому керівництво враховує бажання співробітників до розвитку та їхню професійну оцінку.
6. Аптечний рітейл в Україні адаптується до надзвичайних умов, спричинених війною та глобальними економічними змінами. Галузь демонструє гнучкість, швидко реагуючи на виклики і потреби споживачів, запроваджуючи інноваційні рішення, зміцнюючи логістику та співпрацюючи з міжнародними партнерами. Водночас подальше зростання аптечного рітейлу залежатиме від стабільності логістичних каналів, доступності міжнародної підтримки та впровадження нових цифрових технологій, здатних посилити ефективність операцій у складних економічних і соціальних умовах.
7. Розроблена HR – стратегія допоможе аптечному рітейлу «Аптека Пульс» адаптуватися до змін ринку, розвинути потенціал працівників та забезпечити стабільність і високу якість обслуговування клієнтів у своїй мережі.
8. Впровадження сучасної системи управління документообігом DMS  –  M – Files, автоматизація системи навчання та онбордингу персоналу за допомогою впровадження Learning Management System (LMS), впровадження системи оцінки персоналу для більш об'єктивного та ефективного моніторингу продуктивності працівників та автоматизація HR – процесів за допомогою платформи PeopleForce та Hurma дозволить оптимізувати процеси оцінки персоналу, підвищити об’єктивність ухвалення рішень, поліпшити корпоративну культуру, забезпечити безпеку даних.
Маємо зауважити, що цифрові рішення, штучний інтелект в HR - менеджменті допомагає збирати та аналізувати величезні обсяги даних, спрощуючи завдання рекрутерів та керівників. Аналітика на основі ШІ дозволяє виявляти ключові тенденції в наймі, ефективності команд, та інші фактори, допомагаючи компанії приймати обґрунтовані рішення. Інструменти Штучного Інтелекту можуть прогнозувати ризики та успіх кандидатів в залежності від історії та характеристик. Це полегшує відбір та сприяє покращенню якості найму, зменшуючи шанси зайняття позиції невдалим кандидатом. Застосування ШІ в HR – менеджменті  дозволяє автоматизувати процеси обробки та архівації документації, включаючи резюме, листи – пропозиції та контракти. Це зменшує час, витрачений на адміністративні завдання, і забезпечує більшу точність у веденні документації.
Таким чином, проводячи узагальнення, підкреслимо, що цифрові продукти за підтримкою штучного інтелекту вже змінили реалії сучасного HR - менеджменту, ставши справжнім помічником у вирішенні рутинних завдань. Однак, насправді важливою є гармонія між технологією та людським фактором, де HR – фахівці можуть використовувати ШІ для покращення процесів та зосереджуватися на більш стратегічних та людських аспектах своєї роботи. Майбутнє ринку праці зумовлює необхідність постійного розвитку та адаптації, але також відкриває нові можливості для творчості та інновацій.
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Наука про дані (Data Science) – аналіз і обробка великих обсягів даних для прийняття рішень;


Машинне навчання (Machine Learning) – здатність програм навчатися на прикладах і підвищувати свою ефективність;


Глибоке навчання (Deep Learning) – багаторівневий аналіз, який базується на нейронних мережах, що дозволяє розпізнавати складні патерни;


Нейронні мережі (Neural Networks) – моделі, натхненні біологічними нейронами для вирішення складних завдань, таких як розпізнавання образів і мовлення;


Комп'ютерний зір (Computer Vision) – здатність комп'ютерів «бачити» і аналізувати зображення та відео;


Розпізнавання осіб (Face Recognition) – технологія ідентифікації осіб на основі візуальних даних;


Роботизація (Robotic Process Automation) – автоматизація рутинних завдань.


















Фінанси (оцінка ризиків у кредитуванні, страхуванні та інш., консультацій через чат–ботів або віртуальних консультантів; виявлення шахрайських операції та аномальних транзакції; персоналізація продуктів та послуг; торги на фондових біржах)


Дизайнери (генерація зображень, текстових повідомлень, ідей; інструменти для створення графічного дизайну)


Медицина (діагностика –алгоритми глибокого навчання використовуються для аналізу медичних зображень, таких як рентгенівські знімки, МРТ та КТ; індивідуальні плани лікування;  роботизовані хіруреми – система Da Vinci, допомагають хірургам проводити операції з високою точністю)


Маркетинг (персоналізація контенту та реклами–алгоритми аналізують історію покупок, поведінку в Інтернеті та соціальних мережах, щоб доставляти персоналізовані пропозиції та контент, що збільшує ймовірність конверсії; аналіз даних та прогнозування; чат–боти та віртуальні асистенти; аналіз споживчих уподобань; створення контенту; автоматизація маркетингових кампаній; розпізнавання зображень і відео


Національна безпека та правосуддя(боротба з кіберзлочинністю, система розпізнавіння обличчя та відбитків пальців; великі обсяги біометричних данних для боротби із злочинністю та тероризмом)


Транспорт і логістика (автономні транспортні засоби, оптимізація маршрутів, прогнозування попиту та управління запасами, інтелектуальні транспортні системи (ITS), аналіз даних і прийняття рішень)


Розумні міста (управління транспортом, управління енергетичними ресурсами, безпека і моніторинг, управління відходами і збереження ресурсів, міске управління і обслуговування)











AI–асистенти для працівників – віртуальні асистенти на основі ШІ, які допомагають працівникам розв’язувати адміністративні питання;


аналітика на основі Big Data – аналіз великих обсягів HR–даних для прогнозування або виявлення ризиків;


прогнозування плинності – розрахування ймовірності звільнень на основі рівня задоволеності працівників;


етичний AI та зменшення упереджень – зниження ризиків дискримінації на основі гендеру, раси, віку чи інших факторів;


гіперперсоналізація досвіду працівників – створення індивідуальних шляхів розвитку, навчання та мотивації співробітників.









автоматизований рекрутинг – аналіз резюме, проведення інтерв’ю з емоційним аналізом, підбір найкращих кандидатів;


індивідуалізоване навчання та розвиток – персоналізоване навчання на потребах і цілях працівника;


прогнозування рівня утримання співробітників – аналіз плинності кадрів на основі поведінкових патернів і задоволеності;


оптимізація компенсаційних пакетів – конфігурування компенсаційних пакетів на основі ринкових даних та індивідуальних характеристик працівників;


автоматизація HR–процесів – виконання в автоматичному режимі адміністративних і рутинних HR–задач;


аналіз корпоративної культури та залучення команди – моніторинг пошти та чатів з метою підвищення продуктивності та залученості.










Директор


Адміністративний корпус (фінанси, постачання, бухгалтерія, HR, маркетинг, ІТ, юрист)


менеджери аптек


провізори


фармацевти


техничній персонал















Оновлення знань фармацевтів. Забезпечення працівників актуальною інформацією про нові препарати, нормативи та стандарти обслуговування.


Ефективність навчання. Спрощення процесу навчання для великої кількості співробітників, особливо у великих мережах аптек.


Контроль відповідності. Легке управління сертифікацією працівників, що є обов’язковим для аптечного бізнесу.


Зниження витрат. Зменшення витрат на очні тренінги, друк матеріалів і організацію заходів.
Покращення мотивації персоналу. Завдяки персоналізованим програмам навчання співробітники відчувають свою значущість і мають чіткі перспективи для професійного розвитку.












Підходи щодо сутності  HR – менеджменту
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Інноваційний


Стратегійчний


Соціальний
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