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У статті досліджено роль HR-аналітики як складової системи управління персоналом та її вплив на ефек-
тивність управлінських рішень. Обґрунтовано необхідність переходу, в умовах посилення конкуренції та зрос-
тання цінності людського капіталу, від інтуїтивних до data-driven підходів, що дозволить суттєво підвищити 
обґрунтованість кадрової політики. Визначено місце HR-аналітики в системі управління персоналом: від ре-
крутингу та адаптації до оцінювання й утримання співробітників. Доведено, що використання HR-аналітики 
мінімізує невизначеність, сприяє своєчасності, підвищує обґрунтованість рішень та дозволяє здійснювати 
точне прогнозування. Окреслено основні бар'єри на шляху впровадження HR-аналітики в організаціях, пер-
спективи її подальшого розвитку та доведено, що HR-аналітика є критично важливим інструментом підви-
щення організаційної ефективності в сучасних умовах.

Ключові слова: HR-аналітика, управління персоналом, управлінські рішення, ефективність, data-driven 
підхід, оцінювання персоналу, прийняття рішень.

The article explores the role of HR analytics as a strategic component of the modern human resource management 
system and examines its fundamental impact on the effectiveness of managerial decision-making. In the context 
of global market volatility, intensifying competition, and the growing importance of human capital as a primary 
source of competitive advantage, organizations face an urgent need to transition from subjective, intuitive practices 
to objective, data-driven approaches. The study substantiates the necessity of systemic integration of analytical 
tools into all functional subsystems of HRM, including recruitment, onboarding, objective performance evaluation, 
targeted employee development, and proactive retention programs. Descriptive analytics is presented as a tool for 
summarizing historical data; diagnostic analytics identifies causal relationships and underlying drivers of workforce 
trends; predictive analytics utilizes statistical modeling and machine learning to forecast future talent needs and 
turnover risks; and prescriptive analytics provides optimized recommendations for strategic action. It is established 
that the implementation of HR analytics contributes to the validity and timeliness of managerial decisions, reduces 
uncertainty, and enhances forecasting capabilities. Moreover, the use of HR metrics enables organizations to identify 
patterns in employee behavior, assess performance outcomes, and improve the alignment between human resources 
and organizational objectives. Furthermore, the study identifies primary barriers associated with the implementation 
of HR analytics, including limited data quality, insufficient analytical competencies, and organizational resistance to 
change. Addressing these challenges requires the development of analytical culture and the enhancement of data 
management practices. The findings confirm that HR analytics functions not only as a diagnostic instrument but 
as a sophisticated strategic management tool. It facilitates improved organizational performance, optimizes labor 
costs, and supports the comprehensive transition toward a data-driven management paradigm, which is essential 
for organizational resilience in the digital economy.

Keywords: HR analytics, human resource management, managerial decisions, effectiveness, data-driven  
approach, personnel assessment, decision-making.
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Постановка проблеми. У сучасних умо-
вах функціонування організацій ефективність 
управління персоналом стає одним із ключо-
вих факторів забезпечення сталого розвитку 
та конкурентоспроможності компаній. Зрос-
тання складності бізнес-процесів, посилення 
конкуренції на ринку праці, а також підви-
щення вимог до якості управлінських рішень 
обумовлюють необхідність переходу від інтуї-
тивних до аналітично обґрунтованих підходів 
у сфері управління персоналом.

Традиційні практики управління персона-
лом часто базуються на суб’єктивних оцінках 
керівників, що знижує точність і результатив-
ність прийнятих рішень. Водночас недостатня 
інтеграція аналітичних інструментів у систему 
управління персоналом обмежує можливості 
організацій щодо ефективного використання 
наявних даних про персонал, його продуктив-
ність та вплив на результати діяльності.

У цьому контексті особливої актуальності 
набуває HR-аналітика як інструмент збору, 
обробки та інтерпретації даних, що дозволяє 
підвищити обґрунтованість управлінських 
рішень. Проте на практиці HR-аналітика часто 
використовується фрагментарно та не роз-
глядається як інтегрована складова системи 
управління персоналом.

Таким чином, виникає наукова проблема, 
що полягає у необхідності визначення ролі 
HR-аналітики в системі управління персо-
налом та оцінки її впливу на ефективність 
управлінських рішень.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Використання аналітики в управлінні пер-
соналом активно досліджується як зару-
біжними, так і вітчизняними науковцями. 
Зокрема, значний внесок у розвиток концепції 
HR-аналітики здійснили Дж. Будро та П. Рам-
стад [1], які обґрунтували необхідність пере-
ходу до доказового управління персоналом 
та підкреслили роль аналітики у підвищенні 
якості управлінських рішень.

Подальший розвиток ідеї data-driven управ-
ління персоналом відображено у працях Бер-
нарда Марра, який розглядає HR-аналітику як 
інструмент перетворення даних у стратегічні 
управлінські інсайти [6]. У праці С. Хевела та 
Т. Бондарука HR-аналітика розглядається як 
інструмент визначення та вимірювання фак-
торів, що впливають на результати діяльності 
організації через ефективність працівників 
[4]. У дослідженнях Т. Девенпорт та Дж. Гар-
ріс HR-аналітика розглядається як складова 
загальної системи бізнес-аналітики підпри-
ємства, що забезпечує підвищення ефектив-

ності управлінських рішень через викорис-
тання великих масивів даних [2].

Дослідженням питань аналітичного забез-
печення управління персоналом приділя-
ється увага таких вітчизняних науковців: як 
О. Кірдан [9], Л. Чвертко [9], О. Марухленко 
[10], Т. Шульгіної [10], які розглядають управ-
ління персоналом як системний процес, що 
потребує сучасних інструментів оцінювання 
та аналізу.

Л. Шаульська та М. Кримова у своїх дослі-
дженнях наголошують, що поширення прин-
ципів HR-аналітики в українських компаніях є 
надзвичайно актуальним і важливим напря-
мом розвитку. Інтеграція аналітики талантів 
у процес прийняття управлінських рішень 
дозволяє сформувати конкурентоспроможну 
команду, здатну забезпечити ефективний 
розвиток організації; оптимізувати витрати 
фінансових ресурсів і часу, зумовлені нее-
фективністю рекрутингових процесів; під-
вищити продуктивність та результативність 
персоналу на основі науково обґрунтованого 
підходу; здійснити перехід від інтуїтивного до 
прогнозного управління; а також визначити 
чіткий взаємозв’язок між якістю людських 
ресурсів і прибутковістю компанії [11].

Виділення невирішених раніше частин 
загальної проблеми. Водночас, незважа-
ючи на значну кількість наукових праць, біль-
шість досліджень зосереджена на окремих 
аспектах застосування HR-аналітики або її 
інструментальному забезпеченні. Недостат-
ньо розкритим залишається питання інтегра-
ції HR-аналітики в цілісну систему управління 
персоналом та оцінки її впливу на ефек-
тивність управлінських рішень у практичній 
діяльності організацій.

Таким чином, потребує подальшого дослі-
дження роль HR-аналітики як складової сис-
теми управління персоналом та її вплив на 
підвищення ефективності управлінських 
рішень.

Постановка завдання. Метою статті є 
визначення ролі HR-аналітики як складової 
системи управління персоналом та оцінка її 
впливу на ефективність управлінських рішень 
в організації. Для досягнення поставленої 
мети визначено такі завдання дослідження: 
розкрити сутність HR-аналітики та її місце в 
системі управління персоналом; охарактери-
зувати структуру системи управління персо-
налом та визначити роль аналітики в її підсис-
темах; проаналізувати вплив HR-аналітики 
на процес прийняття управлінських рішень; 
визначити основні фактори підвищення ефек-
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тивності управлінських рішень на основі вико-
ристання HR-аналітики; окреслити проблеми 
та перспективи розвитку HR-аналітики в 
сучасних організаціях. 

Виклад основного матеріалу дослі-
дження. У сучасних умовах управління орга-
нізаціями процес прийняття управлінських 
рішень набуває дедалі більшої складності, 
що зумовлено динамічністю зовнішнього 
середовища, зростанням обсягів інформа-
ції та необхідністю оперативного реагування 
на зміни. У менеджменті поширеною є теза 
про те, що управління неможливе без вимі-
рювання результатів діяльності. У цьому 
контексті HR-аналітика виступає важливим 
інструментом підтримки прийняття управ-
лінських рішень у сфері управління персо-
налом. Порівняльну характеристику впливу 
HR-аналітики на ефективність управлінських 
рішень наведено в табл. 1.

Як видно з табл. 1, використання 
HR-аналітики сприяє підвищенню якості 
управлінських рішень за ключовими критері-
ями.

Результати досліджень Deloitte [3] та 
McKinsey [7] підтверджують, що впрова-
дження аналітичних підходів у сфері управ-
ління персоналом пов’язане зі зростанням 
продуктивності та покращенням показників 
утримання персоналу.

У сучасних умовах управління персона-
лом трансформується у стратегічну функцію, 
що потребує системного використання ана-
літичних інструментів. Як зазначає Грідін О., 
ефективне управління персоналом передба-
чає комплексне застосування HR-аналітики 
за всіма напрямами діяльності [8]. У свою 
чергу, Б. Марр підкреслює, що викорис-

тання HR-аналітики дозволяє встановити 
взаємозв’язок між діяльністю працівників і 
ключовими бізнес-результатами організації, 
що сприяє підвищенню якості управлінських 
рішень [6].

Система управління персоналом являє 
собою сукупність взаємопов’язаних підсис-
тем, спрямованих на забезпечення ефектив-
ного формування, розвитку та використання 
людського капіталу організації. До основних 
підсистем належать підбір персоналу, адапта-
ція, оцінювання, розвиток, мотивація та утри-
мання працівників. У сучасних умовах кожна 
з цих підсистем потребує аналітичного супро-
воду, що забезпечить підвищення обґрунто-
ваності управлінських рішень.

На етапі підбору персоналу використання 
аналітичних підходів дозволяє оцінювати 
ефективність джерел залучення кандида-
тів, аналізувати вартість закриття вакансій, 
а також визначати відповідність кандидатів 
вимогам організації. Використання аналітич-
них показників на цьому етапі сприяє оптимі-
зації процесу рекрутингу та зниженню витрат 
на підбір кадрів.

На етапі адаптації персоналу аналітика 
відіграє ключову роль у визначенні ефектив-
ності введення нових працівників у компа-
нію загалом. Аналіз показників проходження 
адаптаційного періоду, рівня залученості та 
швидкості досягнення продуктивності дозво-
ляє своєчасно виявляти проблемні зони та 
вдосконалювати програми адаптації.

На етапі оцінювання персоналу 
HR-аналітика забезпечує об’єктивність і про-
зорість оцінювальних процедур. Викорис-
тання системи ключових показників ефек-
тивності (KPI), а також аналіз результатів 

Таблиця 1
Вплив HR-аналітики на ефективність управлінських рішень

Критерій ефективності Характеристика без аналітики Характеристика 
з HR-аналітикою

Обґрунтованість рішень Базується на досвіді та інтуїції Базується на даних і 
аналітичних моделях

Швидкість прийняття 
рішень

Повільна, через нестачу 
інформації

Висока, завдяки доступу 
до актуальних даних

Точність рішень Високий ризик помилок Зниження ризиків завдяки 
аналізу даних

Прогнозування Обмежене або відсутнє Можливість прогнозування 
та моделювання

Результативність Нестабільна Стабільно висока завдяки 
data-driven підходу

Джерело: сформовано автором
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діяльності працівників дозволяє визначати їх 
внесок у досягнення цілей організації. Осо-
бливої актуальності набуває оцінювання пра-
цівників з точки зору створення цінності для 
клієнтів, що дозволяє пов’язати результати 
роботи персоналу з бізнес-показниками, що 
є надзвичайно важливим для успіху бізнесу.

У підсистемі розвитку персоналу аналітичні 
інструменти використовуються для визна-
чення потреб у навчанні, оцінки ефектив-
ності навчальних програм та прогнозування 
зростання необхідних навичок працівників.  
Це забезпечує більш раціональне викорис-
тання ресурсів організації та підвищення 
якості підготовки персоналу.

У підсистемі мотивації HR-аналітика дозво-
ляє оцінювати вплив різних мотивуючих захо-
дів на продуктивність працівників, рівень їх 
задоволеності та залученості. Аналіз таких 
показників, як рівень плинності кадрів, задо-
воленість працівників (eNPS, Gallup Q12) та 
їх внесок у результати діяльності організа-
ції, сприяє формуванню ефективної системи 
мотивації.

Особливої уваги заслуговує інтеграція 
HR-аналітики з бізнес-показниками діяльності 
організації. Зокрема, оцінка впливу роботи 
персоналу на показники задоволеності клієн-
тів та їх довгострокову цінність (LTV) дозво-
ляє розширити роль управління персона-
лом до рівня стратегічного чинника розвитку  
бізнесу.

Для забезпечення ефективного викорис-
тання HR-аналітики у процесі прийняття 
управлінських рішень застосовуються 
показники, які дозволяють оцінювати важ-
ливі аспекти на кожному з етапів системи 
управління персоналом, що сприяє підви-
щенню ефективності. Основні з них наведено  
в табл. 2.

Як видно з табл. 2 використання системи 
ключових HR-показників дозволяє комплек-
сно оцінювати ефективність управління пер-
соналом та забезпечує інформаційну основу 
для прийняття обґрунтованих управлінських 
рішень. 

HR-аналітика є спеціалізованим напрям-
ком бізнес-аналітики, орієнтованим на люд-
ські ресурси. Її сутність полягає у зборі та 
аналізі кількісних та якісних показників діяль-
ності працівників, що дає змогу ідентифіку-
вати ключові закономірності, прогнозувати 
поведінку персоналу та оцінювати ефектив-
ність управлінських практик [11]. На відміну 
від традиційного кадрового обліку, який має 
переважно описовий характер, HR-аналітика 
спрямована на виявлення причинно-наслід-
кових зв’язків між характеристиками персо-
налу та результатами діяльності організації.

Важливою характеристикою HR-аналітики 
є її багаторівневий характер. У сучасній нау-
ковій літературі HR-аналітика розглядається 
як багаторівнева система, що включає послі-
довні етапи аналізу даних, кожен з яких має 

Таблиця 2
Роль HR-аналітики в підсистемах управління персоналом

Підсистема 
управління 
персоналом

Основні 
процеси

Ключові показники 
(HR-метрики)

Управлінське значення / 
очікуваний ефект

Підбір 
персоналу

Пошук, відбір, 
найм

Час закриття вакансії; Вартість 
найму;
Якість найму 

Оцінка ефективності 
рекрутингу; зниження 
витрат; підвищення якості 
кандидатів

Адаптація 
персоналу

Введення 
в посаду, 
наставництво

Рівень плинності на етапі 
адаптації;
Утримання після 3 міс.

Скорочення періоду 
адаптації; зниження 
плинності

Оцінювання 
персоналу Атестація, KPI

Метрики продуктивності; 
KPI; 
рейтинг працівників

Об’єктивність оцінки; 
підвищення продуктивності

Розвиток 
персоналу

Навчання, 
розвиток 
компетенцій

Окупність навчання (Training 
ROI); 
прогрес компетенцій

Підвищення ефективності 
навчання

Мотивація 
персоналу

Оплата праці, 
нематеріальна 
мотивація

Залученість (eNPS);
рівень плинності; 
ELTV

Підвищення задоволеності; 
утримання персоналу

Джерело: сформовано автором
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власну функціональну спрямованість і забез-
печує різний рівень підтримки управлінських 
рішень. Зокрема, виділяють описову, діа-
гностичну, прогностичну та прескриптивну  
аналітику [5].

Описова аналітика є базовим рівнем ана-
літичного забезпечення управління персона-
лом і спрямована на узагальнення та інтер-
претацію історичних даних. Вона дозволяє 
сформувати цілісне уявлення про попередні 
процеси та результати діяльності організації.

Основною функцією описової аналітики 
є відповідь на питання: «що відбулося?». 
Для цього використовуються методи збору, 
обробки даних, статистичного аналізу. Опи-
сова аналітика створює інформаційну основу 
для подальшого аналізу та прийняття управ-
лінських рішень.

Діагностична аналітика є наступним рів-
нем розвитку аналітичного підходу та спря-
мована на виявлення причинно-наслідкових 
зв’язків між подіями та результатами діяль-
ності. Її основна функція полягає у відповіді 
на питання: «чому це відбулося?». На цьому 
етапі здійснюється поглиблений аналіз даних, 
що дозволяє ідентифікувати фактори, які 
вплинули на певні результати.

Ефективність діагностичної аналітики зна-
чною мірою залежить від якості описового 
аналізу, оскільки саме він формує базу для 
подальшого дослідження. Тобто, діагнос-
тична аналітика забезпечує глибше розуміння 
внутрішніх процесів організації та сприяє при-
йняттю більш обґрунтованих управлінських 
рішень.

Прогностична аналітика орієнтована на 
прогнозування майбутніх результатів на 
основі аналізу історичних даних та виявле-
них закономірностей. Основною її функцією є 
відповідь на питання: «що може відбутися?». 
Вона передбачає використання статистичних 
моделей та аналізу великих масивів даних 
для оцінки ймовірних сценаріїв розвитку 
подій. Впровадження прогностичної аналітики 
потребує наявності відповідних аналітичних 
компетенцій, зокрема знань статистики та 
використання спеціалізованих інструментів. 
Відсутність таких компетенцій може обмеж-
увати можливості організацій у використанні 
даного рівня аналітики.

Прескриптивна аналітика є найбільш роз-
виненим рівнем аналітичного забезпечення 
управління та спрямована на формування 
рекомендацій щодо прийняття оптималь-

Таблиця 3
Рівні HR-аналітики, їх функціональне призначення та застосування

Рівень 
аналітики

Ключове 
питання

Основні 
інструменти

Управлінське 
значення

Застосування 
в управлінні 
персоналом

Описова 
(Descriptive)

Що 
відбулося?

Збір та агрегація 
даних, звітність

Формує уявлення 
про минулі 
процеси та 
результати

Аналіз кадрових 
показників (плинність, 
продуктивність, 
залученість);
оцінка динаміки змін.

Діагностична 
(Diagnostic)

Чому це 
відбулося?

Порівняльний 
та кореляційний 
аналіз, виявлення 
причинно-
наслідкових 
зв’язків

Дозволяє 
виявити причини 
проблем і 
відхилень

Визначення причин 
плинності, зниження 
продуктивності, проблем 
в адаптації, виявлення 
проблемних зон 
в HR-процесах. 

Прогностична 
(Predictive)

Що може 
відбутися?

Статистичне 
моделювання, 
прогнозування

Дозволяє 
передбачати 
майбутні 
результати 
та ризики

Прогнозування 
звільнення, 
оцінка потенціалу, 
передбачення 
ефективності HR-рішень;
аналіз ризиків.

Прескриптивна 
(Prescriptive)

Що слід 
робити?

Оптимізаційні 
моделі, сценарний 
аналіз, алгоритми 
прийняття рішень

Формує 
рекомендації 
щодо 
оптимальних 
управлінських дій

Формування 
оптимальних 
HR-стратегій, 
обґрунтування 
оптимальних 
управлінських рішень.

Джерело: сформовано автором на основі [5]



ЕКОНОМІКА ТА СУСПІЛЬСТВО Випуск # 84 / 2026

1524

них управлінських рішень. Вона відповідає 
на питання: «що слід робити?», поєднуючи 
результати описової, діагностичної та про-
гностичної аналітики. У межах цього підходу 
здійснюється моделювання різних сценаріїв 
та визначення найбільш ефективних варі-
антів дій з урахуванням наявних ресурсів  
і обмежень.

Як видно з табл. 3, кожен рівень 
HR-аналітики виконує окрему функцію в 
системі управління персоналом, забезпе-
чуючи поступовий перехід від опису даних 
до формування управлінських рішень, тому 
HR-аналітика є не лише допоміжним інстру-
ментом, а повноцінною складовою системи 
управління персоналом. Представлена вище 
класифікація може бути використана як 
основа для побудови системи HR-аналітики в 
організаціях. 

Переваги використання HR-аналітики 
доцільно розглядати на трьох рівнях: стра-
тегічному, операційному та культурному [5]. 
На стратегічному рівні HR-аналітика забез-
печує узгодження управління талантами з 
бізнес-цілями організації, що забезпечує про-
гнозування потреб у персоналі, виявлення 
прогалин у компетенціях та довгострокове 
планування.

На операційному рівні використання ана-
літики сприяє підвищенню ефективності 
HR-процесів, зокрема через визначення 
результативних каналів рекрутингу, оптиміза-
цію витрат на навчання та виявлення вузьких 
місць.

На культурному рівні HR-аналітика дозво-
ляє відстежувати показники залученості, рів-
ності та добробуту працівників, формуючи 
орієнтацію організації на розвиток позитив-
ного досвіду персоналу.

Таким чином, HR-аналітика забезпечує 
багаторівневий вплив на систему управління 
персоналом, інтегруючи аналітичні підходи в 
усі ключові управлінські процеси.

Особливого значення набуває здатність 
HR-аналітики забезпечувати зв’язок між показ-
никами діяльності персоналу та результатами 
діяльності організації в цілому. Це дозволяє 
оцінювати внесок персоналу у формування 
ключових бізнес-показників та приймати 
більш стратегічно обґрунтовані рішення.

Незважаючи на значний потенціал 
HR-аналітики як інструменту підвищення 
ефективності управлінських рішень, її впро-
вадження в практику діяльності організацій 
супроводжується низкою проблем і обмежень.

Однією з ключових проблем є недостатній 
рівень розвитку інформаційної інфраструк-
тури. У багатьох організаціях відсутні інтегро-
вані HR-інформаційні системи, що ускладнює 
процес збору, зберігання та обробки даних 
про персонал. Дані часто є фрагментова-
ними, неструктурованими або неповними, 
що знижує можливості їх ефективного вико-
ристання. Важливим обмеженням є також 
недостатній рівень аналітичних компетенцій 
у фахівців з управління персоналом. Тради-
ційна підготовка HR-менеджерів орієнтована 
переважно на комунікаційні та організаційні 
аспекти, тоді як навички роботи з даними, ста-
тистичний аналіз і використання аналітичних 
інструментів залишаються недостатньо роз-
виненими. Ще однією проблемою є опір змі-
нам з боку керівників і працівників організації. 
Перехід до data-driven підходу передбачає 
зміну усталених практик прийняття рішень, 
що може викликати недовіру до аналітичних 
інструментів або небажання відмовлятися від 
інтуїтивного управління. Крім того, існують 
обмеження, пов’язані з якістю та доступністю 
даних. Низький рівень цифровізації бізнес-
процесів, відсутність єдиних стандартів збору 
інформації, а також проблеми із захистом 
персональних даних можуть суттєво усклад-
нювати впровадження HR-аналітики.

Таким чином, ефективне використання 
HR-аналітики потребує не лише впрова-
дження відповідних інструментів, а й розви-
тку організаційної культури, підвищення рівня 
цифрової зрілості та формування аналітич-
ного мислення у керівників.

Подальший розвиток HR-аналітики 
пов’язаний із загальними тенденціями циф-
ровізації та впровадження інноваційних тех-
нологій у сферу управління персоналом. 
Зокрема, одним із ключових напрямів є авто-
матизація процесів збору та обробки даних, 
що дозволяє підвищити точність і швидкість 
аналітичних розрахунків.

Значні перспективи має розвиток прогноз-
ної та прескриптивної аналітики, які дозволя-
ють не лише оцінювати поточний стан персо-
налу, а й прогнозувати його майбутні зміни та 
формувати рекомендації щодо оптимальних 
управлінських рішень. 

Висновки. У результаті проведеного 
дослідження встановлено, що HR-аналітика 
є важливою складовою системи управління 
персоналом, яка забезпечує підвищення 
ефективності управлінських рішень на основі 
використання даних.
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Визначено, що інтеграція аналітичних 
підходів у підсистеми управління персона-
лом – підбір, адаптацію, оцінювання, розви-
ток і мотивацію – сприяє підвищенню обґрун-
тованості, своєчасності та результативності 
управлінських рішень, а також зниженню 
рівня суб’єктивності в управлінні та можли-
вості прогнозування змін у сфері персоналу.

Доведено, що використання HR-аналітики 
позитивно впливає на ключові показники 
діяльності організації, зокрема продуктив-
ність праці, рівень плинності кадрів, якість 
підбору персоналу та рівень задоволеності 
працівників.

Водночас обґрунтовано, що впровадження 
HR-аналітики супроводжується низкою обме-
жень, серед яких недостатній рівень цифро-
візації, обмеженість аналітичних компетен-
цій та опір змінам. Подолання зазначених 
бар’єрів потребує комплексного підходу, що 
передбачає розвиток інформаційної інфра-
структури, підвищення кваліфікації персо-
налу та формування аналітичної культури в  
організації.

Таким чином, використання data-driven під-
ходу в управлінні персоналом створює пере-
думови для підвищення конкурентоспромож-
ності організацій та їх сталого розвитку.
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