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Аналізуючи рис. 2 можна зробити висновок, що автоматизація 

документообігу є ключовим інструментом для підвищення 

продуктивності, зниження витрат та автоматизації бізнес-

процесів на підприємстві. Також автоматизація 

дозволяє підприємству залишатися конкурентоспроможними в 

сучасному бізнес-середовищі і реалізовувати свій потенціал для 

досягнення успіху. Тому автоматизація 

документообігу залишається важливою складовою стратегії 

розвитку кожного підприємства [1; 3, c. 147].  

Отже, автоматизація документообігу не лише оптимізує бізнес-

процеси, полегшить процес обліку і звітності, а й створює умови для 

формування більш якісного, продуктивного та адаптивного 

кадрового потенціалу, що є ключовим чинником успіху 

підприємства у довгостроковій перспективі. 
Список використаних джерел: 
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ПРОФЕСІЙНИЙ СТРЕС ЯК ФАКТОР ВПЛИВУ НА 

ПОВЕДІНКУ ПЕРСОНАЛУ 

 

Сучасне вітчизняне бізнес-середовище перебуває в стані 

безперервних трансформацій, зумовлених військовою агресією 

проти України та рядом викликів, пов’язаних з військовим станом. 

Зазначимо, що причинами суттєвих змін також є:  технологічний 

прогрес, постійне зростання обсягів інформації, з яку необхідно 

засвоювати, опрацьовувати, приймати до уваги або ні; підвищеними 

вимогами до професіоналізму працівників, глобальними кризами. Ці 

https://economyandsociety.in.ua/index.php/journal/article/view/4348/4274
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стрімкі зміни вимагають від людини постійної адаптації як у 

професійній сфері, так і в особистому житті, що неминуче 

призводить до зростання стресових факторів, які можуть 

спричиняти емоційне вигорання та інші негативні наслідки, що 

безумовно відображається на їх результативності та якості життя. 

Вважаємо за доцільне приділити увагу питанням управління 

стресом на підприємстві в сучасних умовах. 

Професійний стрес зазвичай розділяють на шість категорій 

факторів (табл. 1). 

Таблиця 1 

Фактори професійного стресу [сформовано на основі 2; 3] 
Категорія фактору Характеристика 

Особистісні 

фактори 

індивідуальні особливості працівників, що визначають їхній 

типовий спосіб реагування на конкретні професійні 

завдання або події. 

Соціальні фактори 

наявність різних нормативних обмежень в професійній 

діяльності; дискримінація, булінг та мобінг; відсутність 

підтримки з боку керівника, колег; погана комунікація; 

конфлікти  

Фактор робочих 

завдань 

важливі характеристики: інтенсивність та часові рамки 

виконання, складність, новизна 

Структурні 

фактори 

самостійна трудова діяльність (одноосібна), командна 

робота 

Рольові фактори 

рівень співпадіння особистісного бачення власної ролі, 

зумовлених індивідуальними характеристиками працівника 

(ініціативністю, дисциплінованістю, впевненістю, 

самостійністю, креативністю тощо), та призначеною 

робочою роллю 

 

Професійний стрес, з точки зору науковців, є результатом 

взаємодії між працівником та робочим середовищем, коли вимоги 

останнього значно перевищують індивідуальні та професійні 

ресурси працівника, створюючи тим самим загрозу для його 

подальшого професійного зростання [1]. 

Врахування вказаних факторів допомагає попередити 

виникнення професійного стресу у персоналу, зменшити його 

наслідки. Розуміння причин негативних змін у поведінці підлеглих 

та спрямування управлінського впливу менеджерів на їх 

максимальне нівелювання, у стратегічній перспективі позитивно 

відображається на ефективності та результативності їх діяльності 

щодо досягнення поставлених організаційних цілей, адаптації до 

змін. 
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На користь попередньої тези також свідчать негативні наслідки 

професійного стресу працівників, які здійснюють відчутний вплив 

на функціонування підприємства загалом (рис. 1). 

 
Рис. 1. Можливі наслідки професійного стресу персоналу 

[сформовано на основі 1] 

 

Застосування системи управління професійним стресом 

допоможе мінімізувати негативний вплив війни на психологічний 

стан персоналу та зберегти працездатність колективів у цей 

складний час. Серед основних напрямків, на які на наш погляд, 

варто звернути увагу: 

1) забезпечення базової потреби у безпеці (максимізація 

безпечності робочого середовища, доступ до необхідної 

інфраструктури, можливість відпочинку, застосування гнучкого 

робочого графіку); 

2) оптимальна організації робочого процесу (чіткість у 

визначенні прав, обов’язків, у постановці завдань; за можливості 

ротація завдань; забезпечення визнання та стимулювання; 

делегування повноважень; реалістичний тайм-менеджмент та 

планування); 

3) підтримка та розвиток соціальних зв’язків (тімбілдінг, 

заохочення неформального спілкування); 

4) підтримка ментального здоров’я персоналу (психологічна 

підтримка; відкрите, нетоксичне спілкування; навчання методам 

підвищення стресостійкості, саморегуляції; формування атмосфери 

психологічної безпеки та взаємної підтримки). 

На наш погляд, менеджменту підприємства доцільно усвідомити 

необхідність застосування еталонного лідерства при управлінні 
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поведінкою персоналу. Важливим на сьогоднішній день також є 

проведення моніторингу емоційного стану підлеглих, адаптуючи 

лінію власного управління, відповідно до реальної ситуації. Не 

втрачає, а посилює власну роль, індивідуальний підхід, адже 

варіанти підтримки мають варіюватися, залежно від індивідуальної 

реакції на стрес. 
Список використаних джерел: 
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РОЛЬ ДІДЖИТАЛ-ТЕХНОЛОГІЙ В СИСТЕМІ РОЗВИТКУ 

КАДРОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ ПІДПРИЄМСТВА 
 

Роль діджитал-технологій в системі розвитку кадрового 

потенціалу підприємства на сьогоднішній день важко переоцінити. 

Систему кадрових діджитал-технологій можна визначити як 

комплекс програмних, апаратних та мережевих рішень, цифрових 

інструментів, платформ, які використовуються для оптимізації 

процесів управління персоналом, кадрового розвитку: підвищення 

кваліфікації, розвитку їхнього потенціалу. 

В умовах цифрової трансформації використання діджитал- 

технологій стає ключовим фактором для вирішення ряду актуальних 

завдань, які на сьогодні постають перед підприємствами 

вітчизняного бізнес-середовища (рис. 1). 

Кадровий дефіцит відчувається не лише щодо компетентних 

працівників, але й щодо залучення молодих кадрів, які звикли 

працювати в цифровому середовищі, а не за застарілими 

технологіями та методами. 

Сьогодення вимагає удосконалення компетентнісного набору 

існуючого персоналу, що передбачає оперативне навчання новим 

https://lib.iitta.gov.ua/id/eprint/743202/
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