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Постановка проблеми. Ефективне управління 
персоналом значною мірою впливає на якість люд-
ських ресурсів, їх внесок у досягнення мети органі-
зації. Успішна реалізація стратегії управління пер-
соналом не тільки забезпечує режим нормального 
функціонування організації, а й створює фундамент 
його майбутнього успіху. Стратегія управління пер-
соналом орієнтована на досягнення максимально 
можливих позитивних результатів діяльності з ура-
хуванням усіх чинників, що впливають на людські 
ресурси організації. 

Найбільшу актуальність стратегічне управління 
персоналом отримує в умовах процесного управ-
ління. Цей підхід являє собою процес розроблення 
стратегії управління персоналом у вигляді окремого 
бізнес-процесу в прив'язці до стратегічної мети і біз-
нес-стратегії організації. У сучасних умовах процес-
ний підхід до управління персоналом набуває все 
більшої актуальності.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Розгляду 
питань управління персоналом присвячено роботи 
Н.А. Александрової, Л.В. Бірдуса, М.Д. Виноград-
ського, В.А. Рульєва, В.С. Сперанського, Л.В. Шиті-
кової. Серед учених, які цікавляться питаннями 
впровадження процесного підходу, – К.С. Без-
гін, В.А. Верба, М.В. Давіденко, О.А. Даниленко, 
Д.О. Михайлін, Н.К. Назаров та ін. Разом із тим 
потребує додаткової уваги проблема застосування 
процесного підходу до управління персоналом.

Мета статті  полягає в обґрунтуванні доціль-
ності та переваг застосування процесного підходу до 
управління персоналом, а також розробленні бізнес-
процесу управління персоналом в організації.

Виклад основного матеріалу дослідження. Біз-
нес-процес являє собою комплекс взаємопов'язаних 
і взаємозалежних видів діяльності, спрямованих на 

виконання конкретних завдань. Види діяльності в 
рамках бізнес-процесу зв'язані за допомогою вихід-
них результатів, якими вони обмінюються.

Бізнес-процес – періодично повторювана, керо-
вана діяльність, результатом якої є деякий ресурс, 
що має цінність для конкретного споживача (клі-
єнта). Клієнт може бути як внутрішній, так і зовніш-
ній [12, с. 23].

Структура бізнес-процесів – це модель бізнес-про-
цесів організації, яка відбиває ієрархію процесів і 
зв'язку між ними, підрозділами і зовнішнім оточен-
ням через входи і виходи. Усі входи/виходи мають 
свого постачальника/одержувача: процес, підрозділ, 
конкретного працівника, зовнішнього контрагента 
[12, с. 24].

Кожен бізнес-процес має свою певну мету, підпо-
рядковану загальній меті компанії; власника, який 
може управляти ресурсами і відповідає за вико-
нання процесу; ресурси; систему контролю якості і 
виправлення помилок; систему показників процесу 
[9, с. 80].

Процесний підхід до управління розглядає під-
приємство як мережу пов’язаних між собою біз-
нес-процесів, а не сукупність розрізнених функцій. 
Кожен бізнес-процес є послідовністю операцій, що 
націлені на досягнення певного результату. 

Cхема управління персоналом, заснована на 
принципі системного підходу, передбачає введення 
як внутрішніх, так і зовнішніх чинників впливу 
на систему управління персоналом для формування 
управлінської дії [4, с. 275]. 

Процесний принцип управління – це формування 
бізнес-процесів, що охоплюють усю діяльність під-
приємства, надання повноважень і розподіл відпові-
дальності від вищого рівня управління керівникам 
окремих бізнес-процесів, що передбачає [7, с. 119]: 
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– виділення бізнес-процесів, для яких міжфунк-

ціональні протиріччя перестають бути основним дже-
релом проблем і помилок; 

– визначення виділених бізнес-процесів; 
– призначення керівників виділених бізнес- 

процесів;
– побудову системи управління такими  бізнес-

процесами на базі певного набору підсистем.
Перехід від функціонального принципу організа-

ції управління персоналом до процесного дає змогу 
забезпечити високоефективну взаємодію всіх учасни-
ків бізнес-процесу, своєчасно забезпечити підприєм-
ство якісним людським ресурсом і використовувати 
методи реінжиніринга, які є ефективнішими під час 
удосконалення структури управління.

Управління персоналом набуває інший зміст 
під час застосування процесного підходу. Так, 
змінюються: 

– вимоги до персоналу, зокрема кожен співро-
бітник, виступаючи виконавцем або власником про-
цесу, відповідає не тільки за функції, а й за якість 
процесу в цілому, встановлює і підтримує горизон-
тальні і вертикальні зв'язки з іншими учасниками, 
сприяє задоволенню попиту споживачами результа-
тів процесу; 

– процес управління персоналом передбачає 
виокремлення і керування такими складниками: 
«входи», «виходи», «ресурси», «постачальники», 
«споживачі» та ін. 

– зв'язок управління персоналом з іншими про-
цесами, обов'язкове включення його в єдину систему 
процесів організації; 

– зміст та нормативно-методичне забезпечення 
технологій управління персоналом, зокрема допо-
внюються критерії, методи та суб'єкти оцінки, від-
бору, адаптації персоналу, коригується склад показ-
ників аудиту субпроцесів управління персоналом 
тощо [8]. 

Потрібна чіткість розуміння процесу управління 
персоналом, який не може бути зосереджений у 
межах одного підрозділу, є наскрізним, проходячи 
через всю організацію, його виконують як фахівці 
відповідного підрозділу, так і фахівці, керівники 
інших структурних підрозділів. Головним завданням 
стає забезпечення ефективності взаємодії структур-
них підрозділів і розподіл відповідальності їх керів-
ників за реалізацію даного процесу. Впровадження 
процесного підходу передбачає зміну вимог до спів-
робітників, структури взаємодії персоналу, методів 
навчання і мотивації, отже, без переведення управ-
ління персоналом на цей підхід неможливо успішне 
його впровадження в усій організації. 

Процесний підхід до управління існує поряд з 
іншими підходами, серед яких: 

1) функціональний – розглядає управління пер-
соналом як сукупність функцій, які належать до 
одного з функціональних напрямів діяльності;

2) системний – розглядає управління персоналом 
як єдину систему, в якій потрібно виявити та об’єднати 
всі частини, а також установити взаємозв’язки із 
зовнішнім організаційним середовищем;

3) ситуаційний – розглядає управління персона-
лом із погляду аналізу ситуацій, становлення тенден-
цій, закономірностей і факторів, які визначають їх 
розвиток в організації та на ринку праці; 

4) проектний – розглядає управління персоналом 
як діяльність, яка спрямована на забезпечення про-
ектів організації персоналом відповідних кількості 
та якості [5, с. 518]. 

Аналіз наукових досліджень показав, що модель 

управління персоналом, заснована на принципах 
системного підходу, яка впроваджена на багатьох 
українських підприємствах, передбачає виділення 
внутрішніх і зовнішніх чинників впливу на сис-
тему управління персоналом, при цьому неминуче 
виникають складні перехресні зв'язки, що суттєво 
ускладнюють процес управління (зокрема, подвійна, 
потрійна відповідальність або повна відсутність від-
повідального за певні процеси між окремими підроз-
ділами, відсутність самої формалізації відповідаль-
ності тощо). 

Перехід від функціонального принципу управ-
ління персоналом до процесного дає змогу досягти 
високоефективної взаємодії всіх учасників процесу 
управління персоналом, вчасно забезпечити під-
приємство якісним людським ресурсом та викорис-
товувати для побудови та підвищення ефективності 
методи інжинірингу та реінжинірингу бізнес-проце-
сів, який є одним із досконалих інструментів орга-
нізаційного моделювання в умовах динамічного роз-
витку структури управління [2, с. 3] порівняно з 
іншими методологіями конструювання бізнесу, які 
базуються не на функціях, а на процесах.

До основних переваг процесного підходу, що 
виявляються безпосередньо в управлінні персоналом, 
належать: 

– стандартизація діяльності з управління персо-
налом, регламентація змісту і послідовності вико-
нання робіт у межах процесу управління персоналом, 
чіткість взаємозв'язків служби персоналу з іншими 
підрозділами; 

– відповідальність «власника» і кожного вико-
навця за реалізацію процесу управління персона-
лом  збільшує його ефективність; 

– скорочення кількості рівнів прийняття рішень 
з управління персоналом, оптимізація використання 
ресурсів, виявлення зон утрат і відповідальності, 
чіткість взаємодії процесу управління персоналом з 
іншими процесами; 

– вдосконалення процедур аудиту персоналу, 
систематична оптимізація процесу «управління 
персоналом»; 

– підвищення якісних результатів діяльності 
персоналу, для яких стає важливим результат діяль-
ності паралельних структурних одиниць, що формує 
відповідальність перед колегами. 

Крім зазначеного, з упровадженням процесного 
підходу до управління персоналом організація отри-
мує такі можливості: 

1) оптимізація системи управління персоналом, 
забезпечення її прозорості для керівництва і гнуч-
кості реагування на зміни зовнішнього середовища; 

2) забезпечення впевненості керівництва органі-
зації в тому, що наявна система управління персона-
лом націлена на постійне підвищення ефективності 
та максимальне врахування інтересів зацікавлених 
сторін;

3) забезпечення конкурентних переваг на ринку 
праці; 

4) гарантування чіткого порядку і відповідаль-
ності за розроблення, узгодження, затвердження та 
ведення документації щодо управління персоналом 
[10, с. 279].

Процес управління персоналом складається із 
загальних функцій управління, що поєднуються у 
цикли. 

В організації розробляється стратегія управління 
персоналом: визначаються перспективні орієнтири 
використання персоналу, його відновлення й удоско-
налювання, розвиток мотивації.
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На рис. 1. представлено основні етапи про-
цесу управління персоналом підприємства вихо-
дячи з основних функцій служби управління 
персоналом з урахуванням новітніх тенденцій у 
HR-менеджменті.

Розширення робочої сили передбачає доповнення 
її технологіями та краудсорсінгом, а також пере-
осмислення талантів, технології та робочого місця і 
меж роботи між людьми та машинами. 

Соціальна різноманітність та інтеграція передба-
чають зміни у  визнанні та неупередженості на робо-
чому місті у сфері гендеру, раси, національності. 

HR-аналітика використовується для розуміння 
кожної частини бізнес-операції, а аналітичні інстру-
менти впроваджуються в повсякденне прийняття 
рішень.

Цифровий HR: платформа, люди та робота перед-
бачає використання цифрових технологій у всіх сфе-
рах управління персоналом, модернізацію технології 
та бенчмаркинг [1, с. 235]. 

Розширення лідерства передбачає те, що орга-
нізаціям необхідний новий тип лідера: «цифровий 
лідер», який може створювати команди, підтриму-
вати зв’язки між людьми, їх залученість, а також 
розвивати культуру інновацій, сталість до ризику та 
постійне вдосконалення [6, с. 437]. 

Управління ефективністю передбачає її управ-
ління – від постановки цілей та оцінки до матеріаль-
них стимулів та винагород. 

Основними етапами планування бізнес-процесу 
«розроблення стратегії управління персоналом» є: 

– вибір керуючого комітету (робочої групи) для 
бізнес-процесу «розроблення стратегії управління 
персоналом»; 

– аналіз бізнес-стратегії і визначення стратегіч-
них цілей у сфері персоналу, що включає: аналіз гос-
подарської діяльності підприємства, поточних стра-
тегічних планів і місії; формулювання цілей проекту 
головним керівництвом; деталізацію цілей робочою 
групою; визначення цільових показників оцінки біз-
нес-процесу і їх розрахунок значень; затвердження 
цільових значень показників ефективності бізнес-

процесу керівництвом; визначення внутрішніх вхо-
дів/виходів бізнес-процесу; 

– збирання інформації за сильними і слабкими 
сторонами, можливостями і загрозами, ключовими 
питаннями в галузі управління персоналом; 

– оцінювання стратегічних альтернатив у галузі 
управління персоналом і вибір ключової стратегії 
управління персоналом; 

– визначення ключових складників стратегії 
управління персоналом за допомогою зіставлення 
цільових показників ефективності у сфері персоналу 
з даними проведеного SWOT-аналізу; 

– формування стратегічного плану  реалізації 
стратегії управління персоналом; 

– оцінювання рівня досягнення ключових показ-
ників ефективності; 

– контроль і корегування стратегії управління 
персоналом; 

– документування бізнес-процесу розроблення 
стратегії управління персоналом [3, с. 13]. 

На всіх етапах бізнес-процесу «розроблення 
стратегії управління персоналом» визначальними 
факторами мають бути стратегічні цілі організа-
ції, на досягнення яких орієнтована бізнес-страте-
гія;  ресурси, якими реально володіє організація для 
реалізації поставлених цілей.

Кваліфікований персонал – це запорука ефектив-
ного підприємства. Саме цінні кадри є головним і неза-
мінним ресурсом будь-якої організації. Але важливо 
не лише підібрати і притягнути працівників, а й допо-
могти їм адаптуватися до роботи на підприємстві. Для 
цього і розробляють бізнес-процес «управління персо-
налом», який означає низку пов'язаних заходів, спря-
мованих на впорядковування роботи з персоналом.

Процес управління персоналом організації 
включає:

– кадрове планування;
– визначення кваліфікованих вимог і необхідної 

компетентності персоналу, що виконує роботи, які 
впливають на якість [13, с. 151].

Підприємство самостійно визначається з голо-
вними бізнес-процесами, такі повноваження нале-

жать службі з управління пер-
соналом [12, с. 138].

Управління персоналом у 
вигляді процесу наведено на 
рис. 2.

Бізнес-процес «управління 
персоналом» включає: 

– планування чисельності 
кадрів; 

– розвиток персоналу; 
– експлуатація й аналіз 

роботи кадрів; 
– оплата результатів 

праці й упровадження додат-
кових стимулів;

– організація умов праці і 
соціального пакету; 

– дотримання правових 
і трудових взаємовідносин 
[11, с. 159].

Найчастіше опис бізнес-
процесу «управління персо-
налом» відбувається за осно-
вними блоками: «планування 
чисельності кадрів» і «розви-
ток персоналу», формуючи, 
таким чином, модель з управ-
ління персоналом. 
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2. Підбір і відбір персоналу 

3. Адаптація персоналу 
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когнітивного 
рекрутинга 
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Розширення 
робочої сили Розширення 

лідерства 
Управління 
ефективністю 

Досвід 
співробітників: 
культура та 
залученість 

Рис. 1. Етапи процесу управління персоналом  
з урахуванням новітніх HR- трендів
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Основні чинники, необхідні для планування 
чисельності кадрів: стратегічний план роботи всього 
підприємства; вільні вакансії; майбутнє звільнення 
або переведення співробітників.

Характеризують бізнес-процес управління такі 
економічні показники: 

– необхідні фахівці певного профілю;  
– кількість кандидатів на одне вільне місце; 
– час, який було витрачено на пошук персоналу;  
– фінансові витрати [12, с. 139].
Проводячи процес відбору, важливо  переві-

рити і проаналізувати ділові здібності й якості пре-
тендента, можливість справлятися з роботою. Така 
перевірка проводиться для подальшого його розпо-
ділу і присвоєння кваліфікаційного рівня. Відбір так 
само має на увазі перевірку обов'язкових документів 
(трудова книжка, паспорт і документ, підтверджую-
чий освіту) й анкети. Зіставляються факти, вказані 
в анкеті, і вимоги до вільної вакансії. Після прово-
диться комп'ютерне тестування [14, с. 280].

Ще один ключовий бізнес-процес управління пер-
соналом, на який звертають максимум уваги, – «роз-
виток персоналу». Він складається з таких підпро-
цесів, як навчання персоналу, його перенавчання 
і підвищення кваліфікації. Цей бізнес-процес дає 
змогу не лише підняти професійний рівень праців-
ника, а й допомагає адаптуватися до робочого про-
цесу. Цим питанням займається служба управління 
персоналом, яка розробляє індивідуальний план 
кар'єри.

Управління персоналом – це обов'язковий момент 
на кожному підприємстві. Правильна й ефективна 
організація роботи персоналу дає змогу впорядку-
вати всі процеси на виробництві.

Рис. 3. Бізнес-процес «управління персоналом» (частина 1)

Рис. 2. Бізнес-процес «управління персоналом»
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Розроблення бізнес-процесів орієнтоване на фун-
даментальну побудову та кардинальну перебудову 
всієї діяльності підприємства, а не на часткові зміни 
в тій чи іншій сфері управління [9; 12]. Крім того, 
систему управління персоналом незалежно від її 
стану необхідно постійно вдосконалювати для  запо-
бігання відставанню від конкурентів.

Бізнес-процес «управління персоналом» склада-
ється з п’яти основних функцій: 

1. Визначення місії та стратегії процесу управ-
ління персоналом. 

2. Ідентифікація ключових ризиків у системі 
управління персоналом. 

3. Розроблення заходів щодо формування ефек-
тивної системи управління персоналом підприємства. 

4. Організаційно-технічне та інформаційне забез-
печення управління персоналом. 

5. Моніторинг стану системи управління персона-
лом та контроль його рівня [9, с. 85]. 

Правильне впровадження бізнес-процесу «управ-
ління персоналом» підприємства дасть змогу змен-
шити витрати у сфері управління персоналом за 
рахунок підвищення ефективності процесів, підви-
щити показники організації за рахунок підвищення 
мотиваційного складника, що у цілому сприятиме 
підтримці стану економічної стабільності організації.

Приклад системи бізнес-процесів персоналу для 
невеликої організації наведено на рис. 3 та 4. Кожен 
елемент бізнес-процесу управління персоналом має 
входи та виходи, а також відповідальну особу.

«Бізнес-процес» управління персоналом має еле-
менти, які можуть змінюватися залежно від стратегії 
підприємства, специфіки його діяльності, зовнішніх 
факторів та внутрішніх умов функціонування. 

Всі процеси управління людськими ресурсами 
пов’язані з іншими бізнес-процесами підприємства.

Таким чином, бізнес-процеси розкладаються на 
велику кількість послідовних етапів, серед яких при-

йом на роботу є першим та найважливішим. У рам-
ках наявного бізнес-процесу всі працівники залуча-
ються до діяльності підприємства.

Висновки з проведеного дослідження. У сучасних 
умовах багато українських організацій успішно пере-
ходять на управління бізнес-процесами. Процесний 
підхід розглядає управління як єдиний процес дії на 
організацію і персонал унаслідок прийняття необхід-
них управлінських рішень. 

Обґрунтовано основні переваги процесного під-
ходу під час управління персоналом та можливості, 
які отримує підприємство з упровадженням процес-
ного підходу до управління персоналом, серед яких – 
забезпечення конкурентних переваг на ринку праці 
та оптимізація системи управління персоналом. 

Визначено етапи процесу управління персоналом 
підприємства виходячи з основних функцій служби 
управління персоналом з урахуванням новітніх тен-
денцій у HR-менеджменті. 

У рамках дослідження розроблено бізнес-процес 
управління персоналом, правильне впровадження 
якого дасть змогу зменшити витрати у сфері управ-
ління персоналом за рахунок підвищення ефективності 
процесів, підвищити показники організації за рахунок 
підвищення мотиваційного складника. Наведено при-
клад окремих бізнес-процесів для невеликих підпри-
ємств, що включає елементи, відповідальних, входи та 
виходи. Всі процеси управління персоналом пов’язані 
між собою. Таким чином, бізнес-процеси розклада-
ються на велику кількість послідовних етапів, що без-
посередньо впливають на діяльність організації.

Перспективами подальших досліджень у цьому 
напрямі є практичне впровадження бізнес-процесу 
«управління персоналом» з урахуванням специфіки 
діяльності підприємства, деталізація етапів бізнес-
процесу з розробленням показників його аналізу та 
інтегрального показника оцінки ефективності бізнес-
процесу управління персоналом на підприємстві.

Рис. 4. Бізнес-процес «управління персоналом» (частина 2)
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