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У статті вдосконалено науково-методичні підходи до організації управління персоналом підприємства на 
засадах процесного менеджменту, а також розробка практичних рекомендацій щодо впровадження системи 
ключових показників ефективності (KPI) у бізнес-процеси кадрового планування та розвитку персоналу для 
підвищення ефективності діяльності підприємства та його конкурентоспроможності. Обґрунтовано комплек-
сний підхід до реорганізації системи управління персоналом підприємства на основі процесного підходу. Ви-
значено зміст та структуру двох ключових бізнес-процесів – «Кадрове планування» і «Розвиток персоналу». 
Запропоновано удосконалені алгоритми підбору персоналу із застосуванням цифрових інструментів пере-
вірки даних та структурованих інтерв’ю. Розроблено систему KPI для кожного бізнес-процесу, яка охоплює 
показники часу, якості, витрат та розвитку персоналу і забезпечує можливість прозорого моніторингу ефек-
тивності HR-служби. 

Ключові слова: управління персоналом, підприємство, бізнес-процес, кадрове планування, розвиток 
персоналу, KPI, процесний підхід, цифровізація, реінжиніринг, процесний менеджмент, сталий розвиток.

The article focuses on improving scientific and methodological approaches to organizing enterprise human 
resource management based on process management principles, as well as developing practical recommendations 
for implementing a Key Performance Indicators (KPI) system within the business processes of workforce planning and 
personnel development to enhance enterprise efficiency and competitiveness. The theoretical and methodological 
basis of the study includes modern concepts of process management and human resource management presented 
in the works of domestic and international scholars. The research applies methods of analysis and synthesis to 
generalize approaches to HR process organization, as well as induction and deduction to formulate conclusions 
on improving personnel management systems. Comparative analysis is used to examine functional and process 
approaches to HR management. The method of scientific abstraction allows identifying patterns of transformation 
of HR processes under digitalization. A graphical method is used to visualize business process models and the 
relationships between workforce planning and personnel development subprocesses. The study substantiates a 
comprehensive approach to restructuring the HR management system based on the process approach. The content 
and structure of key business processes, namely “Workforce Planning” and “Personnel Development,” are defined. 
Improved recruitment algorithms using digital verification tools and structured interviews are proposed. A KPI 
system covering time, quality, cost, and development indicators is developed to ensure transparent monitoring of 
HR performance. The scientific novelty lies in integrating process-based models, digital HR tools, and KPI systems 
into a unified HR management framework. The practical significance lies in improving recruitment, reducing costs, 
increasing productivity, and supporting HR automation. The results also demonstrate the importance of integrating 
HR processes with the overall strategic management system of the enterprise, ensuring consistency between 
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operational activities and long-term development goals. Furthermore, the proposed approach contributes to 
enhancing the adaptability of enterprises to external challenges and strengthening their sustainable competitiveness 
in a dynamic business environment.

Keywords: human resource management, enterprise, business process, workforce planning, personnel deve- 
lopment, KPI, process approach, digitalization, reengineering, process management, sustainable development.

Постановка проблеми. Сучасний розви-
ток світової економіки характеризується висо-
кою динамічністю, цифровою трансформа-
цією бізнес-середовища, глобалізацією ринків 
праці та зростанням ролі людського капіталу 
як ключового чинника конкурентоспромож-
ності підприємств. У цих умовах управління 
персоналом виходить за межі адміністратив-
ної функції і стає стратегічним інструментом, 
що впливає на продуктивність праці, іннова-
ційність і загальну ефективність діяльності 
підприємства.

Системи управління персоналом зазна-
ють суттєвих змін під впливом цифровіза-
ції, автоматизації HR-процесів і розвитку 
HR-аналітики. Впровадження HRM-систем та 
цифрових інструментів трансформує підходи 
до кадрового планування, підбору та розвитку 
персоналу. Водночас без комплексного пере-
гляду бізнес-процесів ці зміни часто не дають 
очікуваного ефекту через збереження заста-
рілих структур і неузгодженість дій, що підси-
лює значення процесного підходу як основи 
системного вдосконалення.

Особливої актуальності проблема набу-
ває для українських підприємств в умовах 
воєнної агресії, економічної нестабільності 
та змін на ринку праці. Дефіцит кадрів, мігра-
ція населення та необхідність швидкої адап-
тації підвищують вимоги до ефективності 
HR-менеджменту, тоді як традиційні підходи 
виявляються недостатньо гнучкими для опе-
ративного реагування на зовнішні виклики.

Важливим напрямом удосконалення є впро-
вадження системи KPI, що забезпечує прозо-
рість і результативність управління персона-
лом. Поєднання KPI з процесним підходом 
дозволяє здійснювати кількісне оцінювання 
HR-процесів, підвищувати обґрунтованість 
управлінських рішень та інтегрувати кадрові 
процеси у загальну систему управління під-
приємством, сприяючи зростанню його ефек-
тивності та конкурентоспроможності.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Складність та багатогранність сучасної діяль-
ності підприємств, а також цифровізація еко-
номіки, зміни на ринку праці та зростання ролі 
людського капіталу формують широке поле 
для досліджень у сфері управління персо-

налом. Наявні теоретико-методологічні під-
ходи та практичні рекомендації щодо органі-
зації HR-процесів лише підсилюють науковий 
інтерес до проблематики вдосконалення біз-
нес-процесів управління персоналом на заса-
дах процесного підходу.

Питанням розвитку та організації систем 
управління персоналом присвячено праці 
багатьох вітчизняних і зарубіжних вчених. При 
цьому, дедалі частіше у дослідженнях, управ-
ління персоналом розглядається як дина-
мічна система взаємопов’язаних процесів, 
що потребує постійного аналізу, оптимізації 
та адаптації до змін зовнішнього середовища. 
Зокрема, у роботах М. Армстронга досліджу-
ються концептуальні засади стратегічного 
управління персоналом, де особлива увага 
приділяється інтеграції HR-функції в загальну 
систему менеджменту підприємства та орієн-
тації на результативність кадрових процесів [1].

У працях Д. Урлича розвиток HR-мене-
джменту розглядається через трансформа-
цію ролі HR-служби від адміністративної до 
стратегічного партнера бізнесу, що забезпе-
чує створення доданої вартості через ефек-
тивне управління людськими ресурсами [2]. 
Автор підкреслює необхідність переходу до 
процесно-орієнтованих моделей управління 
персоналом та використання сучасних інстру-
ментів оцінювання ефективності.

У дослідженнях Т. Давенпорта та  
Дж. Шорта значна увага приділяється процес-
ному підходу як основі підвищення ефектив-
ності діяльності організацій. Автори обґрун-
товують доцільність ідентифікації, опису та 
оптимізації бізнес-процесів, що дозволяє під-
вищити прозорість управління та покращити 
якість управлінських рішень [3].

У роботах Р. Каплана та Д. Нортона роз-
кривається концепція збалансованої системи 
показників як інструменту стратегічного управ-
ління, що забезпечує вимірювання ефектив-
ності діяльності підприємства, у тому числі в 
частині управління персоналом [4]. Запропо-
нований підхід став основою для формування 
сучасних систем KPI, які широко застосову-
ються в практиці управління.

Вітчизняні дослідники також приділяють 
значну увагу питанням удосконалення управ-
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ління персоналом. Так, у роботах А.М. Колота 
досліджуються соціально-економічні аспекти 
розвитку трудового потенціалу та підвищення 
ефективності використання людських ресур-
сів [5]. У працях Л.В. Балабанової розгляда-
ються питання формування системи управ-
ління персоналом підприємства, включаючи 
організацію кадрових процесів та їх оціню-
вання [6].

Разом з тим, аналіз наукових праць свід-
чить про те, що питання комплексного 
поєднання процесного підходу та системи 
ключових показників ефективності (KPI) в 
управлінні персоналом підприємства залиша-
ються недостатньо розробленими. Більшість 
досліджень зосереджені або на загальних 
питаннях HR-менеджменту, або на окремих 
аспектах процесного управління чи оціню-
вання ефективності, що обумовлює необхід-
ність подальших досліджень у цьому напрямі.

Мета статті. Виходячи із зазначеного, 
метою статті є вдосконалення науково-мето-
дичних підходів до організації управління пер-
соналом підприємства на засадах процесного 
менеджменту, а також розробка практичних 
рекомендацій щодо впровадження системи 
ключових показників ефективності (KPI) у біз-
нес-процеси кадрового планування та розви-
тку персоналу для підвищення ефективності 
діяльності підприємства та його конкуренто-
спроможності.

Теоретико-методологічну базу дослі-
дження становлять сучасні концепції процес-
ного менеджменту та управління персоналом, 
висвітлені у працях вітчизняних і зарубіжних 
науковців. У ході дослідження використано 
методи аналізу та синтезу для систематиза-
ції існуючих підходів до організації кадрових  
процесів. 

Виклад основного матеріалу. Процесний 
підхід до управління підприємством базується 
на концепції представлення діяльності органі-
зації у вигляді системи взаємопов’язаних біз-
нес-процесів, кожен із яких характеризується 
наявністю чітко визначених входів, виходів, 
ресурсного забезпечення та відповідального 
за його реалізацію (власника процесу) [7]. 
Такий підхід дозволяє розглядати підприєм-
ство не як сукупність окремих функціональ-
них підрозділів, а як цілісну інтегровану сис-
тему, орієнтовану на досягнення кінцевого 
результату.

На відміну від традиційного функціональ-
ного підходу, який передбачає поділ управ-
ління за окремими напрямами діяльності, 
процесний підхід забезпечує більш ефективну 

координацію дій між підрозділами, зменшує 
ймовірність виникнення міжфункціональних 
конфліктів, сприяє прискоренню горизон-
тального інформаційного обміну та підвищує 
рівень відповідальності за кінцевий результат 
виконання процесу [8]. Це особливо важливо 
в умовах зростання складності бізнес-серед-
овища та необхідності швидкого реагування 
на його зміни.

У сфері управління персоналом впрова-
дження процесного підходу дозволяє суттєво 
підвищити ефективність організації кадро-
вих процесів, оскільки забезпечує їх струк-
турованість, прозорість та керованість [1]. 
Зокрема, перехід до процесної організації 
HR-діяльності створює можливості для чіт-
кого розмежування відповідальності між під-
розділами під час виконання наскрізних опе-
рацій. Наприклад, процес підбору та прийому 
персоналу охоплює взаємодію кількох функ-
ціональних підрозділів – рекрутингу, служби 
безпеки, медичного та юридичного супро-
воду, що потребує узгодженості дій та чіткої  
координації.

Крім того, процесний підхід сприяє стан-
дартизації кадрових процедур, що дозволяє 
зменшити залежність результатів від індиві-
дуальних характеристик окремих працівників 
і забезпечити стабільність якості виконання 
операцій. Водночас створюються передумови 
для впровадження сучасних методів безпе-
рервного вдосконалення, зокрема бенчмар-
кінгу, який передбачає порівняння з кращими 
практиками, та реінжинірингу бізнес-процесів, 
спрямованого на їх радикальне перепроєкту-
вання з метою досягнення суттєвого підви-
щення ефективності [9].

Важливою перевагою процесного підходу 
є також можливість інтеграції системи клю-
чових показників ефективності (KPI) безпо-
середньо у структуру бізнес-процесів. На 
відміну від традиційного підходу, за якого 
показники ефективності встановлюються 
зовні та не завжди відображають реальний 
перебіг процесів, процесна модель дозволяє 
формувати KPI, прив’язані до конкретних ета-
пів виконання операцій, що забезпечує більш 
об’єктивне оцінювання результативності та 
підвищує прозорість управління персоналом.

Система управління персоналом підпри-
ємства охоплює сукупність взаємопов’язаних 
бізнес-процесів, кожен з яких спрямований 
на забезпечення організації необхідними тру-
довими ресурсами та ефективне їх викорис-
тання [5]. До ключових бізнес-процесів управ-
ління персоналом доцільно віднести: кадрове 
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планування; розвиток персоналу; викорис-
тання та оцінювання персоналу; оплату 
праці й мотивацію працівників; забезпечення 
належних умов праці та соціального захисту; 
регулювання трудових і правових відносин.

Кадрове планування та розвиток персо-
налу відносяться до бізнес-процесів управ-
ління персоналом, які формують основу 
забезпечення підприємства необхідними 
компетенціями. Вони є взаємопов’язаними 

та утворюють єдиний безперервний цикл 
роботи з персоналом, забезпечуючи досяг-
нення стратегічних цілей, підвищення про-
дуктивності праці та ефективності викорис-
тання людського капіталу. Ефективність їх 
реалізації безпосередньо впливає на резуль-
тати діяльності організації та її конкуренто-
спроможність у довгостроковій перспективі.  
На рис. 1 наведено схема бізнес-процесу 
кадрового-планування. 

Рис. 1. Бізнес-процес «Кадрове планування» (BPMN-модель)
Джерело: власна розробка автора
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Ініціювання процесу відбувається на етапі 
формування потреби в персоналі, що визна-
чається відповідно до виробничих завдань і 
стратегічних планів розвитку підприємства. 
Наступним кроком є аналіз ринку праці, який 
дозволяє оцінити наявність необхідних фахів-
ців, рівень оплати праці та умови конкуренції. 
На основі отриманої інформації формується 
та розміщується оголошення про вакансії, 
після чого здійснюється прийом заявок від 
кандидатів.

Важливим етапом є перевірка відповід-
ності кандидатів встановленим вимогам. 
Кандидати, які пройшли первинний відбір, 
направляються на тестування та інтерв’ю з 
метою комплексної оцінки їх професійних і 
особистісних характеристик. У разі невідпо-
відності приймається рішення про відмову.

Ключовою особливістю процесу є завер-
шальний етап, пов’язаний не лише з оформ-
ленням трудових відносин, але й із форму-
ванням і постійним оновленням бази даних 
персоналу. До цієї бази вноситься структуро-
вана інформація про кандидатів, включаючи 
результати відбору, рівень кваліфікації, про-
фесійний досвід та інші релевантні характе-
ристики. Це забезпечує накопичення кадро-
вого потенціалу підприємства та створює 
інформаційну основу для подальших проце-
сів управління персоналом, зокрема підбору, 
розвитку та оцінювання працівників.

Таким чином, представлена BPMN-модель 
відображає не лише процес відбору персо-
налу, але й формування інтегрованої інфор-
маційної системи кадрових ресурсів, що під-
вищує ефективність прийняття управлінських 
рішень у сфері управління персоналом.

Незважаючи на чітку формалізацію біз-
нес-процесу кадрового планування, його 
практична реалізація на підприємствах часто 
супроводжується низкою обмежень, зокрема 
тривалістю процедур перевірки кандидатів, 
суб’єктивністю оцінювання та фрагментар-
ністю збереження інформації. Це знижує 
оперативність прийняття кадрових рішень і 
ускладнює формування цілісної бази даних 
персоналу, що обґрунтовує необхідність удо-
сконалення відповідного процесу.

В умовах цифровізації управління пер-
соналом з’являються можливості для авто-
матизації окремих етапів відбору, інтеграції 
інформаційних ресурсів та накопичення струк-
турованих даних про кандидатів. Зокрема, 
використання електронних реєстрів, цифро-
вих інструментів оцінювання та централізова-
них баз даних дозволяє підвищити швидкість 

обробки інформації, зменшити вплив люд-
ського фактору та забезпечити формування 
єдиного інформаційного середовища для 
подальшого використання кадрового потенці-
алу підприємства. Так, удосконалення етапу 
відбору персоналу шляхом розширення кла-
сичного підходу за рахунок впровадження 
цифрових та поведінкових інструментів оціню-
вання передбачається автоматизація первин-
ної перевірки кандидатів через використання 
електронних реєстрів, що скорочує трива-
лість верифікації документів; застосування 
структурованого інтерв’ю на основі стандар-
тизованих сценаріїв (STAR-метод), що під-
вищує об’єктивність оцінювання; врахування 
поведінкових і соціокультурних характеристик 
кандидатів; а також формування цифрового 
портфелю кожного кандидата на посаду, як 
складової бази даних персоналу, що забезпе-
чує накопичення та подальше використання 
інформації про результати відбору. Це все 
сприяє підвищенню якості кадрового забез-
печення та ефективності управління персона-
лом підприємства.

Сформована в результаті реалізації бізнес-
процесу кадрового планування база даних 
персоналу створює інформаційну основу для 
наступного етапу системи управління персо-
налом – розвитку працівників. Якщо кадрове 
планування забезпечує залучення та первин-
ний відбір кандидатів, то подальше підви-
щення ефективності діяльності підприємства 
безпосередньо залежить від цілеспрямова-
ного розвитку їх професійних і особистісних 
компетенцій. У зв’язку з цим доцільним є роз-
гляд бізнес-процесу «Розвиток персоналу», 
який спрямований на формування, підтримку 
та нарощування кадрового потенціалу підпри-
ємства відповідно до його стратегічних цілей.

Метою бізнес-процесу «Розвиток персо-
налу» є забезпечення безперервного підви-
щення професійного рівня працівників від-
повідно до вимог міжнародних стандартів та 
очікувань роботодавців, що дозволяє підтри-
мувати конкурентоспроможність підприєм-
ства. Основним вхідним елементом процесу 
виступає службова характеристика праців-
ника, отримана за результатами виконання 
професійних обов’язків, тоді як виходом є 
обґрунтовані рекомендації щодо подальшого 
професійного використання, просування або 
необхідності додаткового навчання.

З урахуванням сучасних підходів до управ-
ління персоналом доцільно виокремити 
чотири взаємопов’язані субпроцеси розвитку 
персоналу [10]:
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1. Соціально-психологічна адаптація,
яка передбачає заходи з відновлення пра-
цездатності, розвитку командної взаємодії та 
управління стресом.

2. Планування ділової кар’єри, що поля-
гає у формуванні індивідуальних траєкторій 
професійного зростання з урахуванням квалі-
фікаційних вимог і потенціалу працівника. 

3. Навчання, перепідготовку та підви-
щення кваліфікації, включаючи як формальні 
освітні програми, так і використання сучасних 
цифрових інструментів навчання

4. Контроль ділової кар’єри, який перед-
бачає систематичне оцінювання досягнутого 
рівня компетентностей та коригування індиві-
дуальних планів розвитку.

Разом з тим, традиційні підходи до розви-
тку персоналу часто характеризуються епізо-
дичністю навчання, недостатнім урахуванням 
індивідуальних потреб працівників та відсут-
ністю цілісної системи накопичення інфор-
мації про результати розвитку. Це обмежує 
можливості ефективного використання 
кадрового потенціалу та обґрунтовує необ-
хідність удосконалення відповідного бізнес- 
процесу.

З метою підвищення ефективності процесу 
розвитку персоналу пропонується впрова-
дження комплексу організаційно-методичних 
заходів. Зокрема, доцільним є використання 
матриці компетентностей для різних кате-
горій персоналу, що дозволить забезпе-
чити об’єктивність прийняття рішень щодо 
навчання та кар’єрного просування. Важли-
вим напрямом є перехід до моделі безперерв-
ного навчання (70-20-10), яка поєднує прак-
тичний досвід, наставництво та формальну 
освіту. Крім того, доцільним є впровадження 
цифрових інструментів фіксації результатів 
навчання, зокрема системи мікрокваліфіка-
цій, що сприятиме накопиченню та аналізу 
даних про професійний розвиток працівників. 
Важливим є також налагодження системного 
зворотного зв’язку щодо якості підготовки пер-
соналу, що дозволить оперативно коригувати 
зміст і форми навчання.

Реалізація запропонованих заходів забез-
печує перехід від фрагментарного до систем-
ного управління розвитком персоналу, підви-
щує прозорість процесу прийняття кадрових 
рішень та створює інформаційну основу для 
подальшого оцінювання ефективності управ-
ління персоналом.

Виходячи з цього, цілком доцільним є вико-
ристання KPI (Key Performance Indicators) як 
інструменту кількісної та якісної оцінки ефек-

тивності бізнес-процесів системи управління 
персоналу. KPI дозволяють формалізувати 
очікувані результати, забезпечити прозорість 
управлінських рішень та здійснювати регуляр-
ний моніторинг прогресу працівників у розрізі 
професійного зростання, підвищення рівня 
компетентностей і результативності навчаль-
них заходів.

Запровадження системи KPI також ство-
рює основу для інтеграції процесів розвитку 
та планування персоналу з загальною систе-
мою стратегічного управління підприємством, 
оскільки дозволяє узгодити індивідуальні цілі 
працівників із цілями організації та забезпе-
чити вимірюваність внеску людського капі-
талу в досягнення ключових бізнес-резуль-
татів. З економічної точки зору персонал 
підприємства є не статтею витрат, а активом, 
що генерує додану вартість. Однак на відміну 
від матеріальних активів, ефективність вико-
ристання людського капіталу важко оцінити 
без спеціальних вимірювальних інструментів. 
Саме цю функцію виконує система KPI [4] – 
вона робить невидимі економічні процеси у 
сфері HR видимими та керованими.

Витрати на персонал у структурі опера-
ційних витрат більшості підприємств станов-
лять від 30 до 60%, тому навіть незначне 
підвищення ефективності кадрових процесів 
дає суттєвий фінансовий результат [11]. KPI 
забезпечують цей ефект через три економічні 
механізми: скорочення прямих витрат, запо-
бігання прихованим втратам і зростання про-
дуктивності праці.

Класична концепція збалансованої сис-
теми показників Каплана і Нортона [4] розгля-
дає KPI не як самоціль, а як причинно-наслід-
ковий ланцюг: підвищення компетентності 
персоналу → якість виконання контрактів → 
задоволеність клієнта → стабільний дохід під-
приємства. Саме цей ланцюг і покликана від-
стежувати запропонована система.

В таблиці 1 наведено ключові показники 
оцінки ефективності основних бізнес-проце-
сів системи управління персоналом (кадрове 
планування та розвиток персоналу).

Запропонована система ключових показ-
ників ефективності (KPI) безпосередньо 
відображає концептуальні засади збалан-
сованої системи показників, відповідно до 
якої ефективність організації розглядається 
через взаємопов’язані причинно-наслідкові 
зв’язки між чотирма ключовими перспекти-
вами: навчання і розвиток, внутрішні бізнес-
процеси, клієнтська складова та фінансові 
результати [4].
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В системи управління персоналом під-
приємства запропоновані KPI структуровані 
таким чином, що дозволяють відстежувати 
трансформацію інвестицій у людський капі-
тал у вимірювані організаційні результати. 
Зокрема, показники блоку «кадрове плану-
вання» (КП) характеризують ефективність 
формування персоналу як базового ресурсу 
організації. Вони відображають оперативність 
закриття вакансій, якість підбору та еконо-
мічну доцільність рекрутингових процесів, 
що забезпечує своєчасне укомплектування 
кадрового складу необхідної якості.

У свою чергу, показники блоку «розвиток 
кадрів» (РК) спрямовані на оцінювання довго-
строкової ефективності інвестицій у людський 
капітал, включаючи навчання, кар’єрний роз-
виток, мотивацію та утримання персоналу. 
Вони дозволяють оцінити не лише факт про-
ходження навчання, але й його результатив-
ність, вплив на продуктивність працівників та 
рівень їхньої лояльності до організації.

Таким чином, кожен із запропонованих 
KPI виконує функцію індикатора певної ланки 
причинно-наслідкового ланцюга «навчання 
та розвиток персоналу → ефективність вну-
трішніх процесів → стабільність кадрового 
складу → фінансові результати підприєм-
ства» [4]. Наприклад, підвищення охоплення 
навчанням та ефективності підготовки пер-
соналу безпосередньо впливає на якість 
виконання посадових обов’язків, що, у свою 
чергу, скорочує витрати на помилки, підвищує 
продуктивність праці та зменшує плинність  
кадрів.

Важливою характеристикою запропонова-
ної системи є її збалансованість між виперед-
жальними та результуючими показниками.  
До випереджальних відносяться, зокрема, 
час закриття вакансій, охоплення навчанням 
та виконання індивідуальних планів розвитку, 
які дозволяють прогнозувати майбутні резуль-
тати. Результуючі показники, такі як рівень 
плинності кадрів, eNPS та ROI навчання, відо-
бражають фактичний стан системи управ-
ління персоналом та ефективність реалізова-
них управлінських рішень.

Крім того, запропонована система KPI 
забезпечує вертикальну інтеграцію страте-
гічних і операційних цілей підприємства. Це 
означає, що кожен операційний показник без-
посередньо пов’язаний із стратегічними орі-
єнтирами організації, зокрема підвищенням 
конкурентоспроможності, стабільністю кадро-
вого потенціалу та зростанням фінансової 
результативності.

Отже, розроблена система KPI не лише 
забезпечує кількісну оцінку ефективності біз-
нес-процесів управління персоналом, але й 
реалізує основний принцип збалансованої 
системи показників – перетворення нематері-
альних активів (знань, компетенцій та мотива-
ції персоналу) у вимірювані фінансові резуль-
тати діяльності підприємства.

Висновок. Результати проведеного 
дослідження дозволили обґрунтувати інте-
грований підхід до вдосконалення бізнес-
процесів управління персоналом підприєм-
ства, який поєднує методологію процесного 
менеджменту з інструментарієм цифровізації 
HR-функції та системою ключових показників 
ефективності (KPI), що забезпечує форму-
вання цілісної та керованої моделі управління 
людським капіталом.

На концептуальному рівні доведено, що 
управління персоналом доцільно розглядати 
не як сукупність окремих функцій кадро-
вої служби, а як систему взаємопов’язаних 
бізнес-процесів, у межах яких створюється 
додана вартість підприємства через залу-
чення, розвиток та утримання працівників. 
Таким чином бізнес-процеси «кадрове пла-
нування» та «розвиток кадрів» визначено 
як ключові процеси, що формують основу 
кадрового потенціалу підприємства та забез-
печують його стратегічну стійкість і конкурен-
тоспроможність.

Дослідження бізнес-процесів кадрового 
планування та розвитку персоналу обґрун-
тувало доцільність їх структуризації як 
взаємопов’язаних підпроцесів із чітким визна-
ченням входів, виходів і зон відповідальності, 
а також довело, що використання цифрових 
інструментів відбору, автоматизованих сис-
тем оцінювання та накопичення даних підви-
щує об’єктивність кадрових рішень, скорочує 
управлінські цикли та забезпечує формування 
єдиної інформаційної бази персоналу. Розро-
блена система KPI для HR-бізнес-процесів 
дозволяє комплексно оцінювати ефектив-
ність діяльності, реалізуючи логіку збалансо-
ваної системи показників через встановлення 
причинно-наслідкових зв’язків між розви-
тком компетенцій персоналу, ефективністю 
внутрішніх процесів, стабільністю кадрового 
складу та фінансовими результатами підпри-
ємства. Доведено, що інтеграція KPI у струк-
туру бізнес-процесів забезпечує поєднання 
випереджальних та результуючих показни-
ків, що підвищує аналітичну цінність системи 
управління персоналом та дозволяє не лише 
оцінювати поточний стан, але й прогнозувати 
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його зміну. Таким чином, забезпечується узго-
дження оперативного та стратегічного рівнів 
управління персоналом. Отже, запропонова-
ний інтегрований підхід до вдосконалення біз-
нес-процесів управління персоналом формує 

методологічну основу для підвищення ефек-
тивності кадрового менеджменту, оптимізації 
використання людського капіталу та поси-
лення конкурентоспроможності підприємства 
в умовах цифрової трансформації економіки.
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