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ГЕЙМІФІКАЦІЯ, ЯК ЕФЕКТИВНИЙ ІНСТРУМЕНТ УПРАВЛІННЯ 

ПЕРСОНАЛОМ ПІДПРИЄМСТВА 

 

Гейміфікація є стратегією, що полягає в застосуванні елементів та 

принципів ігор для підвищення зацікавленості, мотивації та участі працівників 

у робочих процесах. Цей підхід може бути вкрай ефективним на торгових 

підприємствах, де конкуренція і високий тиск щодо досягнення цілей є 

загальнопоширеними явищами. 

Створення захоплюючого робочого середовища включає: впровадження 

елементів гри в щоденні рутинні завдання, щоб зробити робоче середовище 

цікавішим та стимулюючим; використання ігрових механізмів, таких як рівні, 

досягнення та бейджі, для відстеження та винагородження успіхів працівників. 

Організація конкурсів та викликів включає: проведення регулярних 

конкурсів серед команд або окремих працівників для стимулювання 

конкуренції та досягнення цілей; запуск викликів, які мають за мету 

покращення навичок працівників та досягнення нових висот у роботі. 

Моніторинг та аналітика включає: застосування інструментів 

моніторингу та аналітики для відстеження прогресу працівників та оцінки 

ефективності гейміфікаційних заходів; аналіз даних для вдосконалення 

стратегій гейміфікації та адаптації їх до потреб колективу. 

Гейміфікація не лише стимулює працівників до досягнення високих 

результатів, але також сприяє покращенню комунікації, розвитку навичок та 

створенню позитивного корпоративного клімату. Правильно впроваджена 

гейміфікація може позитивно вплинути на взаємодію та продуктивність 

трудового колективу [1]. 

Напрямки використання гейміфікації в управлінні персоналом: 

 геймфікація, як інструмент рекрутингу; 

http://www.market-infr.od.ua/journals/2021/59_2021/15.pdf
http://www.market-infr.od.ua/journals/2021/59_2021/15.pdf
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 гейміфікація як інструмент програм адаптації нових працівників; 

 гейміфікація як інструмент мотивації персоналу 

 гейміфікація, як інструмент підвищення якості корпоративного 

навчання; 

 гейміфікація, як інструмент стимулювання ідей та впровадження 

іновацій [2]. 

Існуюють наступні види гейміфікації. Змагальна гейміфікація заснована 

на мотивації співробітників шляхом різних змагань, тематика яких тісно 

пов’язана з проблемами або завданнями компанії. Ця форма передбачає 

створення різних конкурсів, змагань, в рамках яких будуть вирішені 

першочергові завдання компанії [3]. Переможна гейміфікація заснована на 

зацікавленості співробітників в ігровому процесі, в рамках якого будуть 

виконані завдання компанії. Відмінність цієї форми полягає в тому, що після 

закінчення ігрового процесу всі співробітники будуть переможцями. При цьому 

клімат і атмосфера в компанії будуть завжди позитивними, а співробітники 

зможуть згуртуватися. Естетична гейміфікація ґрунтується на доведенні 

головних цілей та завдань для співробітників, при цьому цілі та завдання 

повинні збігатися з інтересами та бажаннями співробітників компанії. Як 

приклад можна навести ситуацію, коли за перевиконання плану продажів 

співробітник буде отримувати медаль, грамоту або незначний подарунок. 

Працівники, перебуваючи в грі та використовуючи змагальну механіку, 

спрямовану на виявлення лідера, переможця, підвищують якість роботи 

загалом, адже лідером стане тільки один, а прагнути до цього будуть всі (або 

досить значуща частина колективу) [4]. 

Спонукання – це конкретна подія, яка змушує людину змінити свою 

поведінку. Залежно від рівнів двох інших ключових компонентів (мотивації та 

умінь) застосовуються різні типи спонукань. Наприклад, чіткий алгоритм або 

інструкція потрібна у випадку високої мотивації і недостатнього рівня вмінь; 

виклик або пропозиція у випадку високого рівня і мотивації, вмінь тощо. 

Стосовно освітнього процесу, то відомим засобом до спонукання є 

оприлюднення точної дати виконання контрольного завдання (заліку, іспиту, 

захисту роботи тощо). 

Друге питання, яке спонукає до дискусії, стосується пояснення того, чим 

сучасна гейміфікація відрізняється від технології ігрової діяльності, 

традиційних ігротехнік, які мають наукове обґрунтування і широке 

використання у різних галузях, зокрема в освіті. Кожний педагог знає, як 

організувати навчальну ігрову діяльність, не використовуючи жодних 

цифрових програм. Так, різні значки, які отримують учні протягом дня, 

дозволяють відстежувати їхній прогрес і на основі цього створювати «таблицю 
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лідерів». Формувальне оцінювання, яке сьогодні активно впроваджується як 

моніторинг навчальних досягнень здобувачів, також передбачає відповідну 

рівневу структуризацію. 

Справжньою новизною гейміфікації є цифровізація мотивації. Сучасне 

покоління живе з раннього дитинства у цифровому світі, розуміє і виконує 

більшість рутинних процесів через використання різноманітних гаджетів. 

Цифровий контент додає сучасним користувачам відчуття комп’ютерної гри. 

Новим є те, що за допомогою цифрового додатку або пристрою користувач 

отримує стійку мотивацію до діяльності, більш того, це може легко 

масштабуватися для залучення широкої аудиторії з низькими матеріальними 

витратами [5]. 

Дослідження використання гейміфікації в сучасних HRM-системах дало 

підстави для продукування висновку, що гейміфікація є корисним 

інструментом для поліпшення ефективності бізнес-процесів у менеджменті 

персоналу. Вона дозволяє залучати працівників до виконання рутинних 

завдань, зміцнює мотивацію та збільшує рівень задоволеності кожного 

учасника. Але гейміфікація має бути ретельно спланована та добре продумана, 

щоб не знизити рівень професійної відповідальності працівників та не 

порушити етичні норми компанії. 

Варто зазначити, що гейміфікація не може вирішити всіх проблем 

менеджменту персоналу, і вона має бути використана в поєднанні з іншими 

ефективними підходами. Імплементація технологій гейміфікації в сучасних 

HRM-системах підвищує ефективність процесів розвитку працівників, знижує 

витрати на навчання та збільшує залучення до цих програм навчання. Тому 

використання гейміфікації у HRM-системах може стати важливим 

інструментом у розвитку персоналу та досягнення організаційних цілей. Проте 

важливо також враховувати те, що успішність впровадження гейміфікації 

залежить від правильного вибору методів та інструментів, а також від 

організаційної культури та підходу до менеджменту персоналу. Враховуючи 

сучасні умови, компанії мають вивчати власні потреби в нових технологіях, що, 

безумовно, викликає тісну співпрацю з розробниками HRM-систем [6]. 

Отже, гейміфікація – це інноваційний підхід, який все частіше 

використовується в різних сферах життя, включаючи бізнес і освіту. З 

розвитком технологій з’являються нові можливості для вдосконалення 

гейміфікації та її інтеграції в робочі процеси. 

Перспективними напрямами використання гейміфікації, як ефективного 

інструменту управління персоналом підприємства на наш погляд є: 

1. технології віртуальної та доповненої реальності (VR і AR), а саме 

використання імерсивного досвіду (VR і AR дозволяють створювати 
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повністю занурюючі ігрові середовища, що підвищує залученість 

співробітників); тренінгів (створення симуляцій, де співробітники 

можуть відпрацьовувати різні сценарії в безпечному середовищі) та 

колаборацій (спільна робота в віртуальному просторі, незалежно від 

фізичного розташування; 

2. блокчейн, а саме наступних аспектах: прозорість та безпека (блокчейн 

забезпечує прозору систему обліку досягнень, балів та винагород); 

NFT (незамінні токени можуть використовуватися для унікальних 

винагород та атрибутів в іграх); децентралізовані автономні організації 

(DAO) (можуть бути використані для управління спільнотами та 

прийняття рішень в рамках гейміфікованих проектів); 

3. штучний інтелект (ШІ), а саме персоналізація (ШІ дозволяє 

створювати персоналізовані ігрові досвіди для кожного 

співробітника); адаптивність (ігри можуть адаптуватися до рівня знань 

та навичок гравця); аналітика (ШІ може аналізувати дані про 

поведінку гравців для оптимізації гейміфікаційних механізмів); 

4. Інтернет речей (IoT), а саме інтерактивні елементи (IoT пристрої 

можуть бути інтегровані в ігри, створюючи додаткові можливості для 

взаємодії) та відстеження прогресу (IoT-пристрої можуть відстежувати 

фізичну активність співробітників та використовувати ці дані в ігрових 

механіках). 
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ОРГАНІЗАЦІЯ ЗОВНІШНЬОЕКОНОМІЧНОЇ ДІЯЛЬНОСТІ НА 

ПІДПРИЄМСТВІ 

 

Відповідно до чинного законодавства підприємство - це самостійний 

суб'єкт, що хазяйнує, створений у визначеному порядку для виробництва 

продукції, виконання робіт і надання послуг з метою задоволення суспільних 

потреб і одержання прибутку [2, с. 237]. Зовнішньоекономічна діяльність 

підприємств регламентується такими нормативними актами: законами України 

"Про зовнішньоекономічну діяльність" від 16.04.91 р.; "Про порядок здійснення 

розрахунків в іноземній валюті" від 23.09.94 р.; "Про операції з давальницькою 

сировиною у зовнішньоекономічних відносинах" від 15.09.95 р.; Указом 

Президента України від 04.10.94 р. "Про застосування міжнародних правил 

інтерпретації комерційних термінів"; Указом Президента України від 04.10.94 

р. "Про заходи щодо упорядкування розрахунків по договорах, що укладають 

суб'єкти підприємницької діяльності України"; Указом Президента України від 

27.01.95 р. "Про регулювання бартерних (товарообмінних) операцій в області 

зовнішньоекономічної діяльності; Постановою Кабінету Міністрів України і 

НБУ від 21.06.95 р. № 444 "Про типові платіжні умови зовнішньоекономічних 

договорів (контрактів) і типові форми захисних застережень до 

зовнішньоекономічних договорів (контрактів), що передбачають розрахунки в 

іноземній валюті”; Наказом Міністерства зовнішніх економічних зв'язків і 

торгівлі України від 05.10.95 р. № 75 "Про ствердження положення про форму 

зовнішньоекономічних договорів", а також деякими іншими нормативними 

актами. 

Підприємства України при здійсненні зовнішньоекономічної діяльності 

керуються такими принципами [1, с. 156]:  
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