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У статті досліджено роль аутсорсингу як інструменту кадрового забезпечення підпри-
ємств ІТ-сфери в умовах цифровізації та високої динаміки змін на ринку праці. Визначено 
основні види кадрового аутсорсингу: HR-аутсорсинг, аутстафінг, лізинг персоналу, їхні 
переваги, обмеження та можливості застосування в ІТ-компаніях. Зроблено акцент на важ-
ливості інтеграції HRIS та HRMS у процеси управління персоналом, що дозволяє підвищити 
ефективність рекрутингу, зменшити адміністративне навантаження, забезпечити відпо-
відність законодавчим вимогам та стратегічно розвивати людський капітал. Наведено клю-
чові проблеми впровадження аутсорсингових рішень, зокрема труднощі з адаптацією зовніш-
нього персоналу, захистом даних і стандартизацією процесів. Розроблено рекомендації щодо 
підвищення ефективності застосування кадрового аутсорсингу в ІТ-сфері як складової ста-
лого розвитку компаній в умовах глобалізації.і в діяльності страхових компаній, національних 
регуляторів та саморегулівних організацій.
Ключові слова: аутсорсинг персоналу, HR-аутсорсинг, аутстафінг, лізинг персоналу, 
ІТ-сфера, HRIS, HRMS, кадрове забезпечення.

In the era of globalization and rapid digital transformation, effective human resource (HR) 
management in IT enterprises has become increasingly important. Intense competition for 
qualified professionals, talent shortages, and the need for technological adaptability push 
companies to seek alternative models, notably HR outsourcing. This approach involves 
delegating specific HR functions—such as recruitment, payroll, or staff provision – to external 
providers. Despite its growing use, there remains a lack of focused academic analysis on its 
effectiveness in the specific context of the IT sector, where intellectual labor, flexible structures, 
and international collaboration are defining features. This article explores HR outsourcing as 
a strategic tool in IT companies, analyzing various forms: HR process outsourcing, outstaffing 
(where workers are employed by a provider but work for the client), and personnel leasing 
(short-term specialist contracting). It highlights how outsourcing can be effectively integrated with 
HR information systems (HRIS/HRMS), which support automation, strategic decision-making, 
and employee engagement, thereby contributing to broader organizational development. The 
study identifies several advantages of outsourcing: cost efficiency, operational flexibility, access 
to specialized expertise, and scalability. However, it also outlines inherent challenges, including 
difficulty in integrating outsourced personnel into company culture, data confidentiality risks, 
and maintaining service quality. These challenges are particularly relevant for IT firms with 
high demands for innovation and responsiveness. The article argues that HR outsourcing is 
not merely a cost-reduction tactic but a strategic instrument that enables increased agility and 
responsiveness in workforce management. This is especially beneficial for small and medium-
sized IT enterprises that often lack sufficient internal HR resources. The paper concludes with 
practical recommendations for designing and optimizing HR outsourcing strategies that align with 
organizational goals, promote competitiveness, and support long-term growth.
Key words: personnel outsourcing, HR outsourcing, outstaffing, personnel leasing, IT sector, HRIS, 
HRMS, staffing.
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Постановка проблеми. У сучасних умовах 
глобалізації, цифровізації економіки та високої 
динаміки розвитку інформаційних технологій осо-
бливої актуальності набуває ефективне кадрове 
забезпечення підприємств ІТ-сфери. Високий 
рівень конкуренції на ринку праці, дефіцит квалі-
фікованих ІТ-фахівців, а також необхідність швид-
кого реагування на зміни в технологічному серед-
овищі змушують компанії шукати нові підходи до 
управління персоналом. Одним із таких підходів 
є використання механізмів аутсорсингу, що дозво-
ляє підприємствам передавати окремі кадрові 
функції або навіть цілі функціональні напрями на 
виконання стороннім організаціям.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Незважаючи на зростання популярності кадрового 

аутсорсингу, у науковій літературі ще не сформо-
вано єдиного підходу до оцінювання його ефектив-
ності саме в контексті ІТ-сектору. Дану проблема-
тику досліджували такі зарубіжні науковці, як Bai Y. 
[1], Ball K.[2], Hussain Z., Wallace J., Cornelius N. [3], 
Kocot M., Kocot D. [4], Kovach K.A., Cathcart C.E. [5], 
Lado A., Wilson M. [6], Lonkar M. [7], Morhulets O.B., 
Nyshenko  O.V. [8], Saks A. [9], а також вітчиз-
няні науковці Балахонова  О. [10], Будякова А.В. 
[11], Ведерніков  М., Базалійська  Н., Волянська-
Савчук  Л. [12], Данилюк  Т.І., Мохнюк  А.М. [13], 
Матвій І.Є., Матвій С.І. [14], Огінок С., Федунь М., 
Беспалюк Х. [15]. Більшість досліджень зосе-
реджені на загальних аспектах аутсорсингу біз-
нес-процесів, при цьому недостатньо врахо-
вуються специфіка роботи ІТ-підприємств, які 
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характеризуються високим рівнем інтелектуаліза-
ції праці, гнучкими організаційними структурами та 
глобальною взаємодією.

Крім того, на практиці часто виникають труд-
нощі з інтеграцією аутсорсингових працівників 
у внутрішні процеси компанії, дотриманням стан-
дартів якості, захистом конфіденційної інформа-
ції та управлінням ризиками, пов’язаними з втра-
тою контролю над ключовими функціями. Усе це 
потребує детального аналізу, розробки нових під-
ходів до організації кадрового забезпечення на 
основі аутсорсингу та визначення оптимальних 
умов його застосування в ІТ-сфері.

Таким чином, виникає необхідність у комплек-
сному дослідженні аутсорсингу як інструменту 
кадрового забезпечення, оцінці його переваг 
і загроз для ІТ-підприємств, а також розробці реко-
мендацій щодо його ефективного використання 
в сучасних умовах економічної трансформації.

Постановка завдання. Мета статті полягає 
у визначенні ролі аутсорсингу в системі кадрового 
забезпечення підприємств ІТ-сфери, аналізуванні 
його ефективності та розробці практичних реко-
мендацій щодо оптимізації використання аутсор-
сингових рішень для підвищення конкурентоспро-
можності ІТ-компаній.

Виклад основного матеріалу дослідження. 
Система кадрового забезпечення є ключовим еле-
ментом сучасного управління організацією, оскільки 
об’єднує різноманітні практики, процеси та інфор-
маційні технології для ефективного управління пер-
соналом. Дослідження підкреслюють важливість 
системного підходу до кадрового менеджменту, 
що дозволяє підвищити продуктивність працівників 
і конкурентоспроможність організації.

Системи управління людськими ресурсами 
(HRMS) охоплюють широкий спектр функціональ-
них можливостей, зокрема ведення особових 
справ працівників, розрахунок заробітної плати, 
облік відпусток, підбір персоналу та інші ключові 
елементи HR-діяльності. Вони інтегрують адміні-
стративні процеси в єдиний цифровий простір, що 
полегшує їх виконання. Завдяки впровадженню 
HRMS відбувається зниження навантаження на 
кадрові служби та зменшення ймовірності поми-
лок під час виконання рутинних операцій. Це, 
у свою чергу, сприяє зростанню загальної ефек-
тивності HR-підрозділів [5; 7].

Інформаційні системи управління персоналом 
(HRIS) забезпечують швидкий доступ до актуаль-
них даних про працівників та спрощують процес 
обміну інформацією між різними підрозділами. 
Вони є інструментом підтримки прийняття рішень 
на всіх рівнях управління людськими ресурсами. 
Використання HRIS спостерігається як у великих 
корпораціях, так і в малих підприємствах, хоча 
в останніх ці системи здебільшого виконують 
допоміжну функцію. Основна увага при цьому 

приділяється адміністративному обліку, а не стра-
тегічним можливостям HR-аналітики [5; 2; 3].

Кадрові інформаційні системи позитивно впли-
вають на розвиток організаційних компетенцій 
підприємств, дозволяючи формувати знання та 
навички, важливі для довгострокового успіху. Вони 
підтримують розвиток професійного потенціалу 
працівників та формування внутрішніх ресурсів 
організації. Такий підхід сприяє створенню ста-
лої конкурентної переваги на ринку. Комплексна 
інтеграція HRIS в управлінські процеси дозволяє 
оптимізувати взаємодію між працівниками й керів-
ництвом [6].

Однією з важливих переваг впровадження 
HRIS є посилення ролі HR-фахівців у стратегіч-
ному управлінні підприємством. Завдяки доступу 
до аналітичних інструментів і актуальної інформа-
ції вони можуть приймати обґрунтовані рішення, 
що стосуються планування робочої сили та роз-
витку персоналу. Однак дослідження свідчать, 
що в реальних умовах цей ефект проявляється 
слабше, ніж у теоретичних моделях. У деяких 
організаціях HR-підрозділи все ще зосереджені на 
виконанні технічних завдань [3].

Сучасні HR-системи, що орієнтовані на під-
тримку добробуту працівників, включають функ-
ції розвитку, програми гнучкого робочого графіка, 
а також ініціативи щодо фізичного та психологіч-
ного здоров’я. Такі підходи сприяють формуванню 
позитивного мікроклімату в колективі та підвищу-
ють рівень довіри між працівниками та керівни-
цтвом. Підвищення залученості персоналу, у свою 
чергу, позитивно впливає на продуктивність праці 
та утримання талантів. Ці системи спрямовані на 
створення умов для довгострокового зростання 
організації [9].

Однак дослідники наголошують на відсутності 
єдиної термінології та підходів до вимірювання 
ефективності систем управління персоналом. Це 
ускладнює порівняльний аналіз результативності 
різних HR-практик та їх синергічної взаємодії. 
Проблема також полягає в недостатній стандар-
тизації методів оцінки впливу HR-інструментів на 
фінансові та нефінансові показники.

Отже, системи кадрового забезпечення є бага-
токомпонентними структурами, що поєднують 
технології, процеси та практики для підвищення 
ефективності управління персоналом. Вони спри-
яють стратегічному розвитку організації, залу-
ченню працівників і підвищенню ролі HR-фахівців, 
але потребують подальшого вдосконалення кон-
цептуальної бази та підходів до впровадження.

Аутсорсинг у системі кадрового забезпечення 
підприємств ІТ-сфери є сучасним інструментом 
оптимізації управління персоналом, що дозволяє 
компаніям зосередитися на ключових бізнес-про-
цесах, зменшити витрати та підвищити конкурен-
тоспроможність. Особливо актуальним це стає 



246

ВИПУСК 2(17) 2025  

в умовах динамічного розвитку ІТ-ринку, високої 
конкуренції та потреби в гнучких рішеннях для 
залучення та управління кадрами.

Види аутсорсингу в кадровому забезпеченні:
–	 HR-аутсорсинг – передача функцій підбору, 

найму, ведення кадрового обліку, розрахунку заро-
бітної плати зовнішнім компаніям [12; 14];

–	 аутстафінг – виведення персоналу за штат 
підприємства з формальним працевлаштуванням 
у компанії-провайдері [11; 12; 10];

–	 лізинг персоналу та тимчасовий персо-
нал – залучення фахівців на обмежений період 
для виконання конкретних завдань [12].

У сучасних умовах розвитку інформаційних тех-
нологій кадрова стратегія підприємств ІТ-сфери 
потребує високого рівня гнучкості та адаптивності. 
Одним із дієвих інструментів задоволення потреб 
у трудових ресурсах є застосування різних форм 
аутсорсингу в системі кадрового забезпечення. 
Залежно від характеру переданих функцій, терміну 
співпраці та ступеня залученості персоналу, вио-
кремлюють кілька основних видів кадрового аут-
сорсингу, які мають важливе значення для оптимі-
зації людських ресурсів на підприємствах ІТ-сфери.

Першим і найбільш поширеним видом 
є HR-аутсорсинг, який передбачає передачу час-
тини або всього спектру функцій управління 
персоналом зовнішній спеціалізованій компа-
нії. У межах такого співробітництва ІТ-компанії 
можуть делегувати процеси пошуку й відбору кан-
дидатів, оформлення трудових відносин, ведення 
кадрового обліку, розрахунку заробітної плати, 
адміністрування соціальних пакетів та інші еле-
менти кадрового адміністрування. Впровадження 
HR-аутсорсингу дозволяє сконцентрувати 
зусилля внутрішніх ресурсів компанії на ключо-
вих стратегічних напрямках діяльності, зменшити 
адміністративне навантаження та забезпечити 
відповідність кадрових процедур чинному зако-
нодавству. Особливо ефективним HR-аутсорсинг 
виявляється для середніх і малих ІТ-компаній, які 
не мають повноцінного HR-відділу, але прагнуть 
підтримувати високий рівень якості управління 
персоналом [12; 14].

Іншою формою кадрового аутсорсингу є аут-
стафінг – практика, за якої працівники фактично 
виконують трудові функції на підприємстві-замов-
нику, однак формально числяться в штаті компа-
нії-провайдера. У цьому випадку обов’язки робото-
давця – зокрема, виплата заробітної плати, сплата 
податків і ведення облікової документації – пере-
ходять до аутсорсингової компанії, тоді як замов-
ник лише керує процесом виконання завдань. 
Така модель дозволяє ІТ-компаніям оперативно 
нарощувати персонал під конкретні проєкти без 
збільшення адміністративного навантаження та 
ризиків, пов’язаних із трудовими відносинами. Крім 
того, аутстафінг дає змогу обійти певні юридичні 

обмеження щодо чисельності штатних працівників 
або географії їхнього розташування, що є актуаль-
ним у контексті віддаленої роботи та інтернаціона-
лізації ІТ-послуг [11; 12; 10].

До окремої категорії належить лізинг персо-
налу, або тимчасове залучення працівників. Цей 
підхід полягає у наймі спеціалістів на визначений 
строк або для виконання конкретного завдання – 
наприклад, участь у короткостроковому проєкті, 
тестуванні програмного забезпечення або запуску 
нового ІТ-продукту. Компанія-посередник укладає 
трудовий договір із фахівцем і надає його в розпо-
рядження замовника на узгоджений період. Такий 
тип аутсорсингу дозволяє гнучко реагувати на 
зміни у проєктному навантаженні, уникати трива-
лих процедур рекрутингу й водночас забезпечити 
доступ до компетентних кадрів. Особливо ефек-
тивним лізинг персоналу є в умовах сезонних піків, 
запуску інноваційних проєктів або необхідності 
швидкого заміщення ключових посад [12].

Кожен із вищезазначених видів аутсорсингу має 
свої переваги та обмеження, і вибір відповідної 
моделі залежить від конкретних потреб компанії, 
її кадрової стратегії, масштабів діяльності та орга-
нізаційної культури. У практиці ІТ-сектору все час-
тіше зустрічається комбінований підхід, коли різні 
форми аутсорсингу використовуються одночасно 
в межах загальної системи управління персоналом. 
Наприклад, HR-аутсорсинг може бути поєднаний 
з тимчасовим залученням висококваліфікованих 
спеціалістів на етапах пікового навантаження або 
експертизи у вузькоспеціалізованих сферах.

Таким чином, сучасні підприємства ІТ-сфери 
мають широкі можливості для гнучкої оптимізації 
кадрового забезпечення завдяки використанню 
різних видів аутсорсингу. Застосування цих інстру-
ментів сприяє не лише підвищенню ефективності 
управління людськими ресурсами, але й адаптації 
до умов динамічного ринку праці, зростання конку-
ренції та глобалізації економічних процесів.

Аутсорсинг, зокрема в ІТ-сфері, виступає ефек-
тивним інструментом для оптимізації витрат на 
кадрове забезпечення, спрощення процесів рекру-
тингу та адміністративного управління [12; 13; 15]. 
Завдяки цьому підходу компанії можуть опера-
тивно залучати висококваліфікованих спеціалістів 
із рідкісними навичками, що особливо важливо 
в умовах дефіциту талантів на ринку праці [15]. 
Крім того, аутсорсинг підвищує гнучкість бізнесу, 
дозволяючи швидко адаптуватися до динамічних 
ринкових змін і вимог конкретних проєктів [11; 12; 
15]. У випадку з малими та середніми підприєм-
ствами, IT-аутсорсинг також сприяє активному 
впровадженню новітніх технологій та інноваційних 
підходів у їхню діяльність [4; 15].

Серед ключових ризиків використання аут-
сорсингу виокремлюють часткову втрату контр-
олю над бізнес-процесами, потенційну загрозу 
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розголошення конфіденційної інформації та залеж-
ність від надійності та добросовісності зовніш-
нього підрядника. Крім того, не всі функції можуть 
бути ефективно делеговані стороннім виконавцям, 
особливо якщо йдеться про стратегічно важливі 
напрямки, які вимагають внутрішнього управління. 
Для успішної реалізації аутсорсингових моделей 
підприємству необхідно здійснити комплексну 
аналітичну підготовку, що передбачає оцінку його 
поточних можливостей, ризиків та рівня готовності 
до передачі певних функцій зовнішнім провайде-
рам [1; 8; 11; 12; 14]. 

Висновки. Проведене дослідження підтвер-
джує, що кадровий аутсорсинг є ефективним 
інструментом забезпечення гнучкості, адаптив-
ності та стратегічної переорієнтації підприємств 
ІТ-сфери в умовах динамічного розвитку цифрових 
технологій і зростання конкуренції на глобальному 
ринку. Різні форми аутсорсингу – HR-аутсорсинг, 
аутстафінг, лізинг персоналу – забезпечують мож-
ливість оптимізації витрат, оперативного реагу-
вання на зміни у кадрових потребах та доступу 
до вузькоспеціалізованих компетенцій. Однак, 
для досягнення позитивного ефекту важливо не 
лише технічно впровадити аутсорсингові рішення, 
а й забезпечити стратегічну інтеграцію зовнішніх 
ресурсів у внутрішнє середовище підприємства. 

Застосування кадрового аутсорсингу має 
супроводжуватися ретельною оцінкою потен-
ційних ризиків, вибором надійного партнера та 
запровадженням механізмів контролю якості та 
інформаційної безпеки. У майбутньому доціль-
ним є подальше дослідження критеріїв ефектив-
ності аутсорсингових моделей у HR-менеджменті, 
зокрема з урахуванням специфіки ІТ-сектору, для 
формування практичних рекомендацій і стандар-
тів застосування аутсорсингових інструментів 
у кадровому забезпеченні.
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