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ДОСЛІДЖЕННЯ СИСТЕМ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ  

НА СУЧАСНИХ КОРПОРАТИВНИХ ПІДПРИЄМСТВАХ 
 

Вступ. Сучасні корпоративні підприємства фу-

нкціонують в умовах високої динамічності економі-

чного середовища, посилення глобальної конкурен-

ції, цифрової трансформації бізнесу та зростання 

ролі людського капіталу як ключового чинника роз-

витку. За таких умов система управління персона-

лом перестає виконувати виключно адміністративні 

функції та набуває стратегічного значення, стаючи 

важливим інструментом забезпечення ефективності 

діяльності й конкурентоспроможності корпоратив-

них структур. 

Ускладнення організаційних форм, багаторів-

нева система управління, диверсифікація бізнес-

процесів і необхідність узгодження інтересів різних 

груп стейкхолдерів зумовлюють підвищені вимоги 

до побудови та функціонування систем управління 

персоналом на корпоративних підприємствах. Вод-

ночас цифровізація та впровадження інноваційних 

HR-технологій істотно змінюють зміст і механізми 

реалізації кадрових процесів, відкриваючи нові мо-

жливості для підвищення якості управлінських рі-

шень, оптимізації витрат і розвитку персоналу. 

Незважаючи на значну кількість наукових дос-

ліджень у сфері управління персоналом, питання 

комплексного аналізу систем HRM з урахуванням 

специфіки корпоративних підприємств і сучасних 

технологічних викликів залишаються актуальними 

та потребують подальшого наукового осмислення. 

Особливої уваги потребує вивчення взаємозв’язку 

між структурними елементами системи управління 

персоналом, ефективністю їх функціонування та рі-

внем інтеграції HR-технологій у загальну систему 

корпоративного управління. 

Постановка проблеми. У сучасних умовах ро-

звитку економіки корпоративні підприємства стика-

ються з низкою викликів, пов’язаних із цифровою 

трансформацією, глобалізацією ринків, зростанням 

конкуренції та підвищенням ролі людського капі-

талу в забезпеченні стійкого розвитку. За таких об-

ставин ефективність діяльності корпоративних 

структур значною мірою визначається якістю побу-

дови та функціонування системи управління персо-

налом, яка має забезпечувати не лише виконання 

операційних кадрових функцій, а й підтримку стра-

тегічних цілей підприємства. 

Проблема полягає в тому, що на багатьох кор-

поративних підприємствах системи управління пер-

соналом характеризуються фрагментарністю, недо-

статнім рівнем інтеграції з бізнес-стратегією та об-

меженим використанням сучасних HR-технологій. 

Це знижує ефективність кадрових процесів, усклад-

нює прийняття обґрунтованих управлінських рі-

шень, стримує розвиток компетентностей персоналу 

та негативно впливає на конкурентоспроможність 

підприємств. Додатковими чинниками ускладнення 

є багаторівнева система управління, стандартизація 

корпоративних процедур, необхідність узгодження 

інтересів різних груп стейкхолдерів і зростаючі ви-

моги до прозорості та результативності HR-проце-

сів. 

Актуальність дослідження зумовлена потре-

бою комплексного наукового аналізу систем управ-

ління персоналом на сучасних корпоративних підп-

риємствах з урахуванням їх організаційної специ-

фіки та впливу цифровізації. Визначення ключових 

проблем функціонування HR-систем, оцінка рівня 

впровадження HR-технологій і обґрунтування на-

прямів їх удосконалення є необхідними для форму-

вання ефективної кадрової політики, орієнтованої 

на розвиток людського капіталу, підвищення проду-

ктивності праці та забезпечення сталого розвитку 

корпоративних підприємств. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 

Останні наукові дослідження з проблематики сис-

тем управління персоналом на корпоративних підп-

риємствах демонструють зміщення фокусу від 

опису окремих HR-функцій до системного аналізу 

HRM як інтегрованої підсистеми корпоративного 

управління, що забезпечує реалізацію стратегії, роз-

виток людського капіталу та організаційну стій-

кість.  

У розглянутих публікаціях простежуються кі-

лька ідейних напрямів: 

1. Стратегічна інтеграція HRM у корпорати-

вне управління. 

Значний масив праць присвячено узгодженню 

HR-стратегії з бізнес-стратегією, ролі HR у форму- 
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ванні конкурентних переваг, побудові систем управ-

ління талантами, наступництва та лідерського ре- 

зерву. Дослідники підкреслюють, що для корпора-

тивних підприємств критичними є механізми «стра-

тегічного вирівнювання» (alignment) HR-процесів із 

цілями холдингу/групи компаній та показниками 

ефективності (KPI). 

2. Процесний і сервісний підходи до побудови 

HR-систем. 

У сучасних публікаціях HRM дедалі частіше 

розглядається як набір стандартизованих процесів 

(підбір, адаптація, оцінювання, розвиток, мотивація, 

утримання), які мають бути описані, вимірювані та 

оптимізовані. Для корпоративних структур наголо-

шується на важливості уніфікації HR-політик, 

централізації частини функцій (shared services), а та-

кож запровадження внутрішніх HR-сервісів як «по-

слуг» для бізнес-підрозділів. 

3. Цифрова трансформація HR та розвиток 

HR-технологій (HR Tech). 

Окремий пласт досліджень стосується впливу 

цифровізації на HR-системи: упровадження HRIS/ 

HCM платформ, автоматизації рекрутингу, елект-

ронного документообігу, цифрових каналів комуні-

кації, дистанційного навчання (LMS/LXP). Аналізу-

ється, як цифрові рішення змінюють роль HR-функ-

ції – від операційної підтримки до аналітичного та 

стратегічного партнера бізнесу. 

4. People Analytics і data-driven HR як нова ло-

гіка управління. 

У працях останніх років суттєво зростає інтерес 

до HR-аналітики: використання даних для прогнозу-

вання плинності кадрів, оцінки залученості, плану-

вання потреб у персоналі та оцінювання ефективно-

сті HR-програм. Водночас наголошується на необ-

хідності методичної коректності показників, якості 

даних та інтеграції HR-метрик із фінансовими й опе-

раційними результатами. 

5. Людиноцентричні підходи та employee expe-

rience (EX). 

У межах корпоративних систем HRM актив-

ніше досліджуються питання залученості, благопо-

луччя (well-being), корпоративної культури, бренду 

роботодавця, а також управління досвідом праців-

ника на всьому «життєвому циклі» в організації. Пу-

блікації підкреслюють, що технологічність HR по-

винна поєднуватися з людиноцентричністю, інакше 

цифрові рішення не дають очікуваного ефекту. 

6. Управління змінами та ризиками впровад-

ження HR-систем. 

Для корпоративних підприємств у досліджен-

нях виділяються проблеми супротиву змінам, різ-

ного рівня зрілості підрозділів, складності інтеграції 

систем у групі компаній, а також етичні й правові 

аспекти обробки персональних даних. Це формує за-

пит на дослідження механізмів change management, 

комунікацій, навчання користувачів та оцінки ризи-

ків цифрових HR-проєктів. 

Узагальнені наукові прогалини, які часто підк-

реслюють автори: недостатньо робіт із кількісним 

вимірюванням впливу HR-систем і HR-технологій 

на фінансові результати корпоративних підпри- 

ємств; обмежена кількість досліджень, що комплек-

сно поєднують організаційну специфіку корпорати-

вних структур (холдинг, філії, матричні/проектні 

моделі) з дизайном HR-систем; потреба в методиках 

оцінювання зрілості HRM та критеріїв вибору HR-

технологій з урахуванням масштабованості, інтегра-

ції, безпеки даних і окупності інвестицій. 

Отже, огляд наукових публікацій показує, що 

сучасний науковий дискурс розглядає HRM у кор-

поративному секторі як комплексну систему, де 

стратегічність, процесність і цифровізація мають 

бути узгоджені між собою. Це створює підґрунтя 

для подальших досліджень, спрямованих на розро-

бку практичних моделей оцінки ефективності HR-

систем та обґрунтування напрямів їх удосконалення 

в умовах цифрової трансформації. 

Формулювання цілей дослідження. Метою 

дослідження є комплексне вивчення систем управ-

ління персоналом на сучасних корпоративних підп-

риємствах з урахуванням їх організаційної специ-

фіки та впливу цифрової трансформації, а також об-

ґрунтування напрямів удосконалення HR-систем 

для підвищення ефективності управління людським 

капіталом і забезпечення конкурентоспроможності 

корпоративних структур. 

Для досягнення поставленої мети в дослідженні 

передбачено розв’язання таких основних завдань: 

узагальнити теоретичні підходи до формування та 

розвитку систем управління персоналом у сучасних 

організаціях; визначити особливості функціону-

вання систем управління персоналом на корпорати-

вних підприємствах; проаналізувати структуру та 

ключові елементи HR-систем корпоративних підп-

риємств; оцінити рівень інтеграції HR-функції з ко-

рпоративною стратегією та бізнес-процесами; дослі-

дити роль і вплив сучасних HR-технологій на ефек-

тивність кадрових процесів; виявити основні про-

блеми та обмеження функціонування систем управ-

ління персоналом у корпоративному секторі; обґру-

нтувати напрями вдосконалення HR-систем з ураху-

ванням стратегічних цілей і вимог цифрової транс-

формації. 

Сформульовані цілі та завдання забезпечують 

системний підхід до дослідження управління персо-

налом на корпоративних підприємствах і створю-

ють методологічне підґрунтя для отримання нау-

ково обґрунтованих висновків та практичних реко-

мендацій. 

Виклад основного матеріалу. Формування та 

розвиток систем управління персоналом у сучасних 

організаціях ґрунтується на поєднанні традиційних 
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і новітніх концептуальних підходів, що відповіда-

ють умовам цифровізації, глобалізації та зростання 

ролі людського капіталу. Аналіз наукових джерел 

дозволяє узагальнити такі основні підходи. 

По-перше, ресурсний підхід розглядає персо-

нал як ключовий ресурс організації, що потребує ра-

ціонального використання та оптимізації витрат. 

Він був основою класичних HR-систем і нині транс- 

формується у більш комплексні моделі управління 

людським капіталом. 

По-друге, компетентнісний підхід орієнтова-

ний на формування та розвиток професійних, пове-

дінкових і цифрових компетентностей працівників 

відповідно до стратегічних цілей організації. У ме-

жах цього підходу система управління персоналом 

спрямована на безперервне навчання, розвиток тала-

нтів і підвищення адаптивності персоналу. 

По-третє, стратегічний підхід передбачає інтег-

рацію HR-системи в загальну стратегію розвитку 

організації. Управління персоналом розглядається 

як стратегічна функція, що забезпечує довгостро-

кову конкурентоспроможність шляхом узгодження 

кадрової політики з бізнес-цілями. 

По-четверте, процесний підхід трактує управ-

ління персоналом як сукупність взаємопов’язаних 

процесів, які мають бути стандартизованими, вимі-

рюваними та керованими. Він забезпечує прозорість 

HR-процесів, підвищення їх ефективності та можли-

вість постійного вдосконалення. 

По-п’яте, інноваційний і цифровий підходи зо-

середжені на використанні сучасних HR-технологій, 

автоматизації та аналітики персоналу. Вони сприя-

ють підвищенню оперативності HR-систем, персо-

налізації кадрових рішень і переходу до управління 

на основі даних. 

По-шосте, людиноцентричний підхід акцентує 

увагу на цінностях, мотивації, залученості та досвіді 

працівників. Він доповнює технологічні рішення гу-

маністичним виміром і забезпечує стійкий розвиток 

організації. 

Узагальнення наведених підходів свідчить, що 

сучасні системи управління персоналом форму-

ються як інтегровані, гнучкі та адаптивні системи, 

які поєднують стратегічну орієнтацію, процесну 

структурованість, розвиток компетентностей і акти-

вне використання HR-технологій. Саме така синер-

гія підходів забезпечує ефективне управління люд-

ським капіталом і сприяє сталому розвитку сучас-

них організацій. 

Системи управління персоналом на корпорати-

вних підприємствах функціонують в умовах склад-

ної організаційної побудови, масштабності діяльно-

сті та необхідності узгодження інтересів різних груп 

стейкхолдерів. Це зумовлює низку специфічних 

особливостей, які відрізняють корпоративні HR-си-

стеми від систем управління персоналом у малих і 

середніх підприємствах. 

По-перше, багаторівнева організаційна струк-

тура корпоративних підприємств визначає складну 

систему прийняття управлінських рішень у сфері 

HR. Кадрові функції розподіляються між корпора-

тивним центром і структурними підрозділами, що 

потребує чіткого регламентування повноважень, 

уніфікації політик та координації HR-процесів. 

По-друге, характерною є стандартизація та уні-

фікація HR-процесів. Корпоративні підприємства 

прагнуть до запровадження єдиних правил підбору, 

оцінювання, мотивації та розвитку персоналу для 

забезпечення прозорості, керованості й відповідно-

сті корпоративним стандартам. 

По-третє, важливою особливістю є інтеграція 

управління персоналом із корпоративною страте-

гією. HR-системи виконують не лише операційну, а 

й стратегічну функцію, забезпечуючи реалізацію 

довгострокових цілей, розвиток кадрового потенці-

алу та формування лідерського резерву. 

По-четверте, корпоративні підприємства хара-

ктеризуються масштабністю кадрових даних і про-

цесів, що зумовлює потребу у використанні сучас-

них HR-технологій. Автоматизовані HRIS і HCM-

платформи стають необхідними для ефективного 

управління великими масивами інформації та підт-

римки прийняття управлінських рішень. 

По-п’яте, системи управління персоналом у ко-

рпоративному секторі орієнтовані на управління та-

лантами та наступництвом, що є критично важли-

вим для забезпечення безперервності управління та 

стабільності організаційного розвитку. 

По-шосте, важливою рисою є підвищені ви-

моги до прозорості, контролю та відповідності нор-

мативно-правовим і корпоративним вимогам. Це зу-

мовлює необхідність формалізації процедур, регу-

лярного моніторингу ефективності HR-процесів та 

дотримання стандартів корпоративного управління. 

Таким чином, системи управління персоналом 

на корпоративних підприємствах функціонують як 

складні, багаторівневі та інтегровані системи, які 

поєднують стандартизацію з гнучкістю, стратегічну 

орієнтацію з операційною ефективністю та активно 

використовують HR-технології для забезпечення 

стабільного розвитку корпоративних структур. 

HR-система корпоративного підприємства є 

складною багаторівневою сукупністю взаємопов’я-

заних елементів, спрямованих на ефективне управ-

ління людським капіталом відповідно до стратегіч-

них цілей організації. Її структура формується з ура-

хуванням масштабів діяльності, галузевої специ-

фіки, організаційної моделі та вимог корпоратив-

ного управління. 

1. Організаційна структура HR-функції. 

У корпоративних підприємствах HR-функція, 

як правило, має централізовано-диверсифіковану 

структуру. Стратегічні функції (формування кадро-

вої політики, управління талантами, корпоративна 
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культура) зосереджені на рівні корпоративного цен-

тру, тоді як операційні HR-процеси реалізуються у 

бізнес-одиницях або філіях. Така модель забезпечує 

баланс між стандартизацією та гнучкістю. 

2. Кадрова політика та HR-стратегія. 

Ключовим елементом HR-системи є кадрова 

політика, яка визначає принципи роботи з персона-

лом, напрями його розвитку та взаємозв’язок із кор-

поративною стратегією. HR-стратегія забезпечує 

довгострокове планування потреб у персоналі, розви-

ток компетентностей і підтримку стратегічних змін. 

3. Планування та залучення персоналу. 

До цього блоку належать процеси аналізу пот-

реб у персоналі, рекрутингу та відбору. У корпора-

тивних підприємствах вони характеризуються висо-

ким рівнем формалізації, використанням автомати-

зованих систем підбору та орієнтацією на форму-

вання кадрового резерву. 

4. Адаптація та розвиток персоналу. 

Цей елемент охоплює процеси введення нових 

працівників у посаду, навчання, підвищення квалі-

фікації та розвитку компетентностей. Корпоративні 

HR-системи активно використовують цифрові плат-

форми навчання, програми розвитку талантів і ліде-

рства, що забезпечують безперервний професійний 

розвиток. 

5. Оцінювання результативності та управлін-

ня ефективністю. 

Система оцінювання включає встановлення 

KPI, проведення регулярних оцінок результативно-

сті, 360-градусного зворотного зв’язку та аналізу 

продуктивності. Вона дозволяє пов’язати індивідуа-

льні результати працівників із загальними цілями 

підприємства. 

6. Мотивація та винагорода. 

Мотиваційний блок HR-системи охоплює мате-

ріальні й нематеріальні стимули, системи оплати 

праці, бонуси та соціальні програми. На корпорати-

вних підприємствах ці елементи є стандартизова-

ними та водночас диференційованими з урахуван-

ням категорій персоналу. 

7. Управління талантами та наступництвом. 

Важливим елементом є системи виявлення, ро-

звитку та утримання ключових працівників, а також 

планування наступництва на критичних управлінсь-

ких позиціях. Це забезпечує кадрову стабільність і 

безперервність управління. 

8. HR-аналітика та цифрові технології. 

Сучасні корпоративні HR-системи неможливі 

без використання HR-технологій: HRIS, HCM-плат-

форм, систем People Analytics. Вони забезпечують зби-

рання, обробку та аналіз кадрових даних, підтриму-

ючи прийняття обґрунтованих управлінських рішень. 

9. Корпоративна культура та внутрішні кому-

нікації. 

HR-система також включає механізми форму-

вання корпоративної культури, цінностей і внутріш- 

ніх комунікацій. Вони сприяють підвищенню залу-

ченості персоналу та формуванню єдиного корпора-

тивного простору. 

Структура HR-системи корпоративних підпри-

ємств є багатокомпонентною та інтегрованою. Її 

ключові елементи взаємодіють між собою, забезпе-

чуючи стратегічну спрямованість, процесну впоряд-

кованість і технологічну підтримку управління пер-

соналом. Такий підхід дозволяє корпоративним під-

приємствам ефективно управляти людським капіта-

лом і підтримувати сталий розвиток в умовах сучас-

них викликів. 

Інтеграція HR-функції з корпоративною страте-

гією та бізнес-процесами є ключовим показником 

зрілості системи управління персоналом на корпо-

ративних підприємствах. Рівень такої інтеграції ви-

значає, наскільки HRM переходить від виконання 

операційно-адміністративних завдань до ролі стра-

тегічного партнера бізнесу. 

1. Стратегічний рівень інтеграції. 

На високому рівні інтеграції HR-функція без-

посередньо залучена до процесу стратегічного пла-

нування підприємства. Кадрова стратегія форму-

ється синхронно з корпоративною та бізнес-страте-

гіями, а HR-керівники беруть участь у прийнятті 

ключових управлінських рішень.  

У таких умовах HR забезпечує: 

- прогнозування потреб у персоналі відповідно 

до стратегічних цілей; 

- формування систем управління талантами й 

наступництвом; 

- розвиток компетентностей, критичних для ре-

алізації стратегії; 

- підтримку стратегічних організаційних змін. 

На багатьох корпоративних підприємствах цей 

рівень інтеграції перебуває у стадії розвитку, що зу-

мовлено традиційним сприйняттям HR як допоміж-

ної функції. 

2. Операційний рівень інтеграції з бізнес-проце-

сами. 

Інтеграція HR-функції з бізнес-процесами про-

являється через узгодженість кадрових процедур із 

виробничими, фінансовими та управлінськими про-

цесами.  

Високий рівень інтеграції характеризується: 

- включенням HR-процесів у загальні бізнес-

процеси підприємства; 

- використанням єдиних KPI для оцінки ефек-

тивності діяльності; 

- підтримкою процесного управління та проек-

тної роботи; 

- координацією HR-рішень із потребами біз-

нес-підрозділів. 

У корпоративних структурах інтеграція часто 

ускладнюється через багаторівневу ієрархію, функ- 

ціональну роз’єднаність підрозділів та різний рівень 

HR-зрілості окремих бізнес-одиниць. 
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3. Роль HR-технологій у підвищенні рівня інте-

грації. 

Сучасні HR-технології є ключовим інструмен-

том інтеграції HR-функції з корпоративною страте-

гією та бізнес-процесами. HRIS, HCM-платформи та 

системи People Analytics забезпечують: 

- зв’язок кадрових показників із фінансовими 

та операційними результатами; 

- аналітичну підтримку стратегічних рішень; 

- прозорість та узгодженість HR-процесів у ко-

рпоративному масштабі; 

- можливість оперативної адаптації HR-рішень 

до змін бізнес-стратегії. 

4. Узагальнена оцінка. 

У більшості корпоративних підприємств рівень 

інтеграції HR-функції з корпоративною стратегією 

та бізнес-процесами можна оцінити як середній. 

HR-функція вже активно підтримує ключові бізнес-

процеси, проте не завжди повною мірою залучена до 

стратегічного управління. Підвищення рівня інтег-

рації можливе за рахунок розвитку стратегічного 

HRM, впровадження data-driven підходів та поси-

лення ролі HR як бізнес-партнера. 

5. Роль HR-технологій у поглибленні стратегі-

чної інтеграції. 

Подальше підвищення рівня інтеграції HR- 

функції з корпоративною стратегією та бізнес- 

процесами безпосередньо пов’язане з упроваджен-

ням і розвитком сучасних HR-технологій. Вони за-

безпечують перехід від інтуїтивних кадрових рі-

шень до управління на основі даних (data-driven 

HR). 

Зокрема, HR-аналітика дозволяє: 

- пов’язувати показники плинності кадрів, за-

лученості та продуктивності з фінансовими резуль-

татами; 

- оцінювати вплив HR-ініціатив на досягнення 

стратегічних цілей; 

- здійснювати сценарне планування потреб у 

персоналі; 

- підвищувати обґрунтованість інвестицій у  

розвиток людського капіталу. 

Інтегровані HRIS і HCM-платформи сприяють 

синхронізації HR-процесів з фінансовими, виробни-

чими та управлінськими системами підприємства, 

що є критично важливим для корпоративних струк-

тур із розгалуженою мережею підрозділів. 

6. Основні проблеми та обмеження інтеграції 

HR із корпоративною стратегією. 

Незважаючи на позитивні тенденції, на корпо-

ративних підприємствах зберігається низка проб- 

лем, що стримують повну інтеграцію HR-функції: 

- операційна орієнтація HR, коли більшість ре-

сурсів спрямовується на адміністрування, а не стра-

тегічні завдання; 

- недостатній рівень аналітичних компетентно-

стей HR-фахівців; 

- фрагментарність HR-даних та відсутність 

єдиної цифрової платформи; 

- обмежена участь HR-керівників у стратегіч-

ному плануванні; 

- супротив організаційним змінам, пов’язаним 

із цифровізацією HR; 

- різний рівень зрілості HR-практик у бізнес-

одиницях корпоративної групи. 

7. Напрями поглиблення інтеграції. 

Для досягнення високого рівня інтеграції HR-

функції з корпоративною стратегією доцільно: 

- посилити роль HR як бізнес-партнера керів-

ництва; 

- розвивати HR-аналітику та компетентності 

роботи з даними; 

- інтегрувати HR-метрики у систему корпора-

тивних KPI; 

- впроваджувати єдині цифрові HR-платформи 

на рівні корпорації; 

- пов’язувати HR-ініціативи з показниками 

ефективності бізнесу; 

- забезпечувати управління змінами та комуні-

каційну підтримку трансформації HR. 

Інтеграція HR-функції з корпоративною страте-

гією та бізнес-процесами перебуває у фазі активного 

розвитку. Її подальше поглиблення є стратегічно ва-

жливим завданням для корпоративних підприємств, 

оскільки саме вона забезпечує перехід HR-системи 

від допоміжної функції до повноцінного драйвера 

організаційного розвитку та конкурентоспроможно-

сті. Також це є необхідною умовою ефективного уп-

равління персоналом на корпоративних підприємст-

вах. Її поглиблення сприятиме підвищенню якості 

управлінських рішень, розвитку людського капіталу 

та забезпеченню сталого розвитку організації. 

Сучасні HR-технології відіграють ключову 

роль у трансформації систем управління персона-

лом, особливо на корпоративних підприємствах, де 

масштаб діяльності, складність організаційної стру-

ктури та обсяги кадрових даних потребують висо-

кого рівня автоматизації й аналітичної підтримки. Їх 

впровадження змінює зміст і механізми реалізації 

кадрових процесів, підвищуючи їх результатив-

ність, прозорість та узгодженість із бізнес-цілями. 

1. Вплив HR-технологій на основні кадрові про-

цеси: 

1.1. Планування потреб у персоналі. 

Системи HR-аналітики та workforce planning 

дозволяють прогнозувати кількісну та якісну пот-

ребу в персоналі з урахуванням стратегічних планів 

підприємства, динаміки ринку праці та внутрішніх 

кадрових показників. Це зменшує ризики дефіциту 

або надлишку кадрів і підвищує обґрунтованість 

управлінських рішень. 

1.2. Підбір і відбір персоналу. 

Автоматизовані системи рекрутингу (ATS), ін-

струменти штучного інтелекту та цифрові плат- 
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форми підбору персоналу значно скорочують час за-

криття вакансій, підвищують якість відбору та зни-

жують адміністративні витрати. Вони забезпечують 

стандартизацію процедур і прозорість прийняття рі-

шень. 

1.3. Адаптація персоналу. 

Цифрові інструменти онбордингу сприяють 

швидшій інтеграції нових працівників у корпорати-

вне середовище, зменшенню періоду адаптації та 

підвищенню рівня залученості з перших етапів ро-

боти. 

1.4. Навчання та розвиток. 

LMS і LXP-платформи забезпечують безперер-

вний розвиток компетентностей, персоналізацію на-

вчальних траєкторій та доступ до знань у режимі ре-

ального часу. Це підвищує відповідність компетент- 

ностей персоналу потребам бізнесу та сприяє фор-

муванню культури безперервного навчання. 

1.5. Оцінювання результативності та управлін-

ня ефективністю. 

Цифрові системи управління ефективністю 

(PMS) дозволяють поєднувати індивідуальні KPI з 

корпоративними цілями, забезпечують регулярний 

зворотний зв’язок і підвищують об’єктивність оці-

нювання. 

1.6. Мотивація та утримання персоналу. 

HR-технології дають змогу аналізувати рівень 

залученості, задоволеності та плинності кадрів, ви-

являти фактори ризику звільнення ключових праці-

вників і формувати диференційовані мотиваційні 

програми. 

2. Системний ефект упровадження HR-техно-

логій. 

Комплексне використання HRIS, HCM-плат-

форм і People Analytics забезпечує: 

- інтеграцію кадрових процесів у єдину циф-

рову систему; 

- підвищення швидкості та якості HR-рішень; 

- скорочення операційних витрат; 

- підвищення прозорості та контрольованості 

HR-процесів; 

- перехід до управління персоналом на основі 

даних. 

3. Обмеження та умови ефективності. 

Водночас ефективність HR-технологій зале-

жить від рівня цифрової зрілості організації, компе-

тентностей HR-персоналу, якості даних і готовності 

персоналу до змін. Без належного управління змі-

нами та стратегічного бачення цифровізація HR 

може мати обмежений ефект. 

Сучасні HR-технології є потужним інструмен-

том підвищення ефективності кадрових процесів на 

корпоративних підприємствах. Вони забезпечують 

системність, аналітичну обґрунтованість і страте- 

гічну спрямованість управління персоналом, ство- 

рюючи передумови для розвитку людського капі-

талу та сталого зростання організації. 

Незважаючи на активний розвиток концептуа-

льних підходів та впровадження сучасних HR-тех-

нологій, системи управління персоналом у корпора-

тивному секторі стикаються з низкою проблем і об-

межень, які стримують підвищення їх ефективності 

та стратегічної ролі. Виявлення цих проблем є необ-

хідною передумовою для подальшого вдоскона-

лення HR-систем. 

1. Організаційні та структурні проблеми. 

Однією з ключових проблем є складна багато-

рівнева організаційна структура корпоративних під-

приємств. Централізація стратегічних HR-функцій у 

корпоративному центрі та децентралізація опера-

ційних процесів у підрозділах часто призводять до: 

- дублювання функцій; 

- нечіткого розподілу повноважень; 

- затримок у прийнятті кадрових рішень; 

- зниження гнучкості HR-системи. 

2. Обмежена стратегічна роль HR-функції. 

У багатьох корпоративних підприємствах HR-

функція досі виконує переважно адміністративно-

операційну роль. Це обмежує її участь у стратегіч-

ному плануванні та знижує можливості впливу на 

формування довгострокових конкурентних переваг 

через розвиток людського капіталу. 

3. Недостатня інтеграція HR-систем із бізнес-

процесами. 

Функціональна роз’єднаність HR із виробни-

чими, фінансовими та управлінськими підсисте-

мами знижує ефективність кадрових рішень. Відсу-

тність єдиних показників ефективності та слабка ін-

теграція інформаційних систем ускладнюють ком-

плексне управління ресурсами підприємства. 

4. Проблеми цифрової трансформації HR. 

Хоча цифрові HR-технології активно впрова-

джуються, їх використання часто має фрагментар-

ний характер.  

Основними обмеженнями є: 

- відсутність єдиної HR-платформи; 

- низька якість та несумісність кадрових даних; 

- обмежені аналітичні можливості HR-систем; 

- недостатній рівень цифрових компетентнос-

тей HR-персоналу. 

5. Кадрові та компетентнісні обмеження. 

Дефіцит кваліфікованих HR-фахівців із компе-

тентностями у сфері аналітики, цифрових техноло-

гій та стратегічного управління є суттєвим обмежен-

ням для розвитку HR-систем у корпоративному сек-

торі. 

6. Опір організаційним змінам. 

Впровадження нових HR-підходів і технологій 

часто супроводжується супротивом з боку керівни- 

ків середньої ланки та персоналу. Низький рівень  
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залученості до процесів змін зменшує ефективність 

трансформаційних ініціатив. 

7. Нормативно-правові та етичні обмеження. 

Корпоративні підприємства стикаються з під-

вищеними вимогами до захисту персональних да-

них, дотримання трудового законодавства та корпо-

ративних стандартів. Це обмежує швидкість впрова-

дження інноваційних HR-рішень і вимагає додатко-

вих ресурсів для контролю та відповідності. 

Системи управління персоналом у корпоратив-

ному секторі функціонують у складному середо-

вищі організаційних, технологічних і кадрових об-

межень. Подолання виявлених проблем потребує 

стратегічного переосмислення ролі HR-функції, під-

вищення рівня цифрової зрілості, розвитку компете-

нтностей HR-персоналу та забезпечення глибшої ін-

теграції HR-систем із корпоративною стратегією та 

бізнес-процесами. 

Удосконалення систем управління персоналом 

на корпоративних підприємствах має здійснюватися 

з урахуванням довгострокових стратегічних цілей, 

специфіки організаційної структури та вимог циф-

рової трансформації. Сучасні HR-системи повин- 

ні виконувати не лише операційні, а й стратегіч- 

ні функції, забезпечуючи розвиток людського капі-

талу як ключового чинника конкурентоспроможно-

сті. 

1. Посилення стратегічної ролі HR-функції. 

Одним із пріоритетних напрямів є трансформа-

ція HR у повноцінного стратегічного партнера кері-

вництва. Це передбачає активну участь HR-керівни-

ків у процесах стратегічного планування, форму-

вання кадрової стратегії та управління організа- 

ційними змінами. Узгодження HR-цілей із корпо- 

ративною стратегією дозволяє забезпечити ціліс-

ність управлінських рішень і підвищити їх ефектив-

ність. 

2. Інтеграція HR-систем із бізнес-процесами. 

Для підвищення результативності управління 

персоналом необхідно забезпечити тісну інтеграцію 

HR-систем із ключовими бізнес-процесами підпри-

ємства. Це включає синхронізацію HR-метрик із фі-

нансовими та операційними показниками, форму- 

вання єдиної системи KPI та впровадження процес-

ного підходу до управління персоналом. 

3. Розвиток цифрової HR-інфраструктури. 

Цифрова трансформація HR-систем має ґрун-

туватися на впровадженні єдиних інтегрованих 

HRIS і HCM-платформ, які забезпечують автомати-

зацію кадрових процесів, централізацію даних та 

аналітичну підтримку управлінських рішень. Особ-

ливу увагу слід приділяти розвитку HR-аналітики та 

використанню data-driven підходів. 

4. Формування та розвиток HR-компетентно-

стей. 

Ефективність цифрової трансформації HR зна-

чною мірою залежить від рівня компетентностей 

HR-персоналу. Тому важливим напрямом удоскона-

лення є розвиток аналітичних, цифрових і стратегі-

чних компетентностей HR-фахівців, а також форму-

вання міжфункціональної взаємодії з іншими під-

розділами. 

5. Підвищення людиноцентричності HR-сис-

тем. 

Поряд із цифровізацією необхідно зберігати 

фокус на працівнику як ключовій цінності організа-

ції. Удосконалення HR-систем має включати розви-

ток програм залученості, добробуту, кар’єрного ро-

звитку та формування позитивного employee experi-

ence, що сприяє утриманню талантів і підвищенню 

продуктивності праці. 

6. Управління змінами та корпоративною куль-

турою. 

Цифрова трансформація HR-систем потребує 

ефективного управління змінами, комунікаційної 

підтримки та формування культури інновацій. Це 

дозволяє зменшити опір персоналу, підвищити рі-

вень прийняття нових HR-практик і забезпечити ста-

лість трансформаційних процесів. 

Запропоновані напрями вдосконалення HR-си-

стем спрямовані на формування інтегрованої, стра-

тегічно орієнтованої та технологічно зрілої системи 

управління персоналом. Їх реалізація дозволить ко-

рпоративним підприємствам ефективно адаптувати-

ся до вимог цифрової трансформації, підвищити як-

ість управління людським капіталом і забезпечити 

досягнення довгострокових стратегічних цілей. 

 

Таблиця. Матриця інтеграції сучасних підходів до HRM у корпоративному управлінні 
Напрям / 

Компонент 

HRM 

Стратегічна інтегра-

ція HRM у корпора-

тивне управління 

Процесний  

і сервісний  

підходи 

Цифрова транс-

формація HR 

(HR Tech) 

People 

Analytics і  

data-driven HR 

Людиноцентри-

чні підходи  

та EX 

Управління  

змінами  

та ризиками 

1 2 3 4 5 6 7 

Роль HR-

функції 

Стратегічний бізнес-

партнер, учасник ко-

рпоративного управ-

ління 

Власник і коор-

динатор HR-

процесів та сер-

вісів 

Архітектор циф-

рової HR-екоси-

стеми 

Аналітичний 

центр підтри-

мки рішень 

Провайдер цінно-

сті та досвіду 

працівника 

Агент змін і ко-

ординатор тран-

сформації 

Ключова 

мета 

Забезпечення реалі-

зації корпоративної 

стратегії 

Ефективність, 

стандартизація 

та якість  

HR-послуг 

Автоматизація 

та масштабова-

ність HR 

Обґрунтова-

ність управлін-

ських рішень 

Залученість, лоя-

льність, добробут 

Зниження ризи-

ків і стійкість 

змін 
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Закінчення таблиці 
1 2 3 4 5 6 7 

Фокус  

управління 

Довгостроковий роз-

виток людського ка-

піталу 

HR-процеси та 

їх результатив-

ність 

Цифрові плат-

форми та ін-

струменти 

Дані, метрики, 

прогнозування 

Досвід праців-

ника протягом 

життєвого циклу 

Людський фак-

тор та організа-

ційна готовність 

Основні ін-

струменти 

HR-стратегія, talent 

management, succes-

sion planning 

HRIS, BPM, 

shared services 

HCM, ATS, 

LMS/LXP, AI, 

чат-боти 

People Analy-

tics, BI, predic-

tive models 

EX-платформи, 

опитування, 

feedback-системи 

Change mana-

gement, комуні-

кації, навчання 

Інтеграція 

з бізнесом 

Узгодження HR- і  

бізнес-цілей 

Включення HR-

процесів у біз-

нес-процеси 

Інтеграція HR 

Tech з 

ERP/CRM 

Зв’язок HR-ме-

трик із фінан-

совими KPI 

Підтримка про-

дуктивності че-

рез EX 

Підтримка стра-

тегічних змін  

бізнесу 

Очікуваний 

ефект 

Конкурентні пере-

ваги та стратегічна 

стійкість 

Підвищення 

операційної 

ефективності 

Швидкість, про-

зорість, гнуч-

кість HR 

Якісні управлі-

нські рішення 

Висока залуче-

ність і утримання 

талантів 

Успішна реалі-

зація трансфор-

мацій 

Основні 

ризики 

Формальний харак-

тер HR-стратегії 

Надмірна бюро-

кратизація 

Технологічна 

фрагментація 

Низька якість 

даних 

Ігнорування ін-

дивідуальних по-

треб 

Опір змінам, ка-

дрові втрати 

Умови  

успішної 

реалізації 

Підтримка топмене-

джменту 

Чітке моделю-

вання процесів 

Єдина цифрова 

HR-архітектура 

Аналітичні 

компетентності 

HR 

Культура довіри 

та залученості 

Системна кому-

нікація і лідерс-

тво 

Джерело: авторська розробка 

 
 

Матриця демонструє, що ефективна система 
управління персоналом у корпоративному секторі 
формується на перетині шести взаємопов’язаних ви-
мірів: стратегічного, процесного, цифрового, аналі-
тичного, людиноцентричного та управління змі-
нами. Лише їх комплексна інтеграція дозволяє тран-
сформувати HRM у стратегічний драйвер корпора-
тивного розвитку та забезпечити стійкість HR-сис-
тем в умовах цифрової економіки. 

Висновки. У роботі здійснено комплексне дос-
лідження систем управління персоналом на сучас-
них корпоративних підприємствах у контексті стра-
тегічних трансформацій, цифровізації та зростання 
ролі людського капіталу. Проведений аналіз засвід-
чив, що ефективність функціонування корпоратив-
них структур значною мірою залежить від рівня ро-
звитку та інтегрованості HR-систем у загальну сис-
тему корпоративного управління. 

Узагальнення теоретичних підходів дозволило 
встановити, що сучасні HR-системи формуються на 
основі поєднання стратегічного, процесного, компе-
тентнісного, інноваційно-цифрового та людиноцен-
тричного підходів. Їх синергія забезпечує цілісність 
управління персоналом, узгодженість кадрових рі-
шень із корпоративною стратегією та адаптивність 
HR-процесів до динамічних змін зовнішнього сере-
довища. 

Дослідження специфіки функціонування HR-
систем на корпоративних підприємствах виявило 
багаторівневість управління, стандартизацію кадро-
вих процедур, підвищені вимоги до прозорості та 
необхідність використання сучасних HR-техноло-
гій. Встановлено, що рівень інтеграції HR-функції з 
бізнес-процесами та стратегічним управлінням у бі-
льшості корпоративних підприємств залишається 
середнім, що обмежує реалізацію стратегічного по-
тенціалу HRM. 

Доведено, що сучасні HR-технології та інстру-
менти People Analytics суттєво підвищують ефек- 

тивність кадрових процесів, забезпечують управ-
ління персоналом на основі даних, покращують як-
ість управлінських рішень і сприяють розвитку люд-
ського капіталу. Водночас виявлено низку проблем, 
пов’язаних із фрагментарністю цифрових рішень, 
дефіцитом аналітичних компетентностей HR-фахів-
ців та опором організаційним змінам. 

Обґрунтовано напрями вдосконалення HR-сис-
тем, що передбачають посилення стратегічної ролі 
HR-функції, розвиток цифрової HR-інфраструк-
тури, інтеграцію HR-метрик із корпоративними по-
казниками ефективності, підвищення людиноцент-
ричності та ефективне управління змінами. Реаліза-
ція запропонованих підходів сприятиме форму-
ванню зрілих, інтегрованих і технологічно орієнто-
ваних HR-систем, здатних забезпечити досягнення 
стратегічних цілей і сталий розвиток корпоративних 
підприємств у сучасних умовах. 

Перспективи подальших досліджень. Перс-
пективи подальших наукових досліджень у сфері 
управління персоналом на корпоративних підпри-
ємствах пов’язані з поглибленням теоретико-мето-
дологічних і прикладних аспектів розвитку HR-сис-
тем в умовах цифрової трансформації та зростаючої 
складності корпоративного управління. 

Доцільним є подальше вивчення методів кіль-
кісної оцінки впливу HR-систем і HR-технологій на 
фінансові та операційні результати корпоративних 
підприємств, що дозволить обґрунтувати еконо- 
мічну ефективність інвестицій у розвиток людсь-
кого капіталу. Особливу увагу слід приділити розро-
бці інтегрованих моделей оцінювання результатив-
ності HRM із використанням показників People 
Analytics. 

Перспективним напрямом досліджень є форму-
вання моделей цифрової зрілості HR-систем та  
визначення критеріїв вибору HR-технологій з ура-
хуванням масштабованості, інтеграційної суміс- 
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ності, кібербезпеки та відповідності корпоративним 
стандартам управління. 

Подальших наукових розвідок потребують пи-

тання людиноцентричності та employee experience у 

корпоративних структурах, зокрема дослідження 

взаємозв’язку між цифровими HR-рішеннями, рів-

нем залученості персоналу та організаційною про-

дуктивністю. 

Актуальним є також вивчення управління змі-

нами та ризиками впровадження HR-систем, зок- 

рема аналіз чинників опору персоналу, розвитку лі-

дерства змін і формування культури інновацій у ко-

рпоративних підприємствах. 

Окрему наукову цінність мають порівняльні мі-

жгалузеві та міжнародні дослідження систем управ-

ління персоналом, які дозволять адаптувати кращі 

практики HRM до умов функціонування корпорати-

вного сектору економіки та сприятимуть подаль-

шому розвитку теорії й практики управління персо-

налом. 
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Тупота В. Ю. Дослідження систем управління персоналом на сучасних корпоративних підприємствах 

У статті досліджено особливості формування та функціонування систем управління персоналом на сучасних корпора-

тивних підприємствах в умовах динамічних змін зовнішнього середовища, цифровізації економіки та зростання ролі людсь-

кого капіталу. Обґрунтовано, що ефективна система управління персоналом є одним із ключових чинників забезпечення кон-

курентоспроможності та сталого розвитку корпоративних структур. Розглянуто еволюцію підходів до управління персоналом 

та їх трансформацію під впливом сучасних викликів, зокрема глобалізації, посилення конкуренції за таланти, ускладнення 

організаційних структур і впровадження інноваційних технологій. 

Особливу увагу приділено аналізу основних елементів системи управління персоналом корпоративних підприємств, зо-

крема процесам планування потреб у персоналі, підбору та адаптації працівників, оцінювання результативності, розвитку 

компетентностей, мотивації та утримання персоналу. Визначено роль сучасних HR-технологій – автоматизованих HRIS і 

HCM-платформ, систем аналітики персоналу, цифрових інструментів навчання та розвитку – у підвищенні ефективності ка-

дрових процесів і якості управлінських рішень. 

Доведено, що специфіка корпоративних підприємств, яка проявляється у багаторівневій системі управління, стандарти-

зації бізнес-процесів та необхідності узгодження інтересів різних стейкхолдерів, зумовлює потребу у комплексному та інтег-

рованому підході до побудови системи управління персоналом. Узагальнено основні проблеми функціонування HR-систем 

на корпоративних підприємствах та окреслено напрями їх удосконалення з урахуванням стратегічних цілей і вимог цифрової 

трансформації. Отримані результати можуть бути використані для розвитку теоретичних положень HRM та вдосконалення 

практики управління персоналом у корпоративному секторі економіки. 

Ключові слова: управління персоналом, система управління персоналом, корпоративні підприємства, HR-технології, 

людський капітал, цифровізація, HRM. 

 

Tupota V. Research on personnel management systems in modern corporate enterprises 

The article examines the features of the formation and functioning of human resource management systems at modern corporate 

enterprises under conditions of a dynamic external environment, economic digitalization, and the growing role of human capital. It is 

substantiated that an effective human resource management system is one of the key factors in ensuring competitiveness and sustainable 

development of corporate structures. The evolution of approaches to human resource management and their transformation under the 

influence of contemporary challenges–such as globalization, intensified competition for talent, increasing organizational complexity, 

and the implementation of innovative technologies–is analyzed. 

Particular attention is paid to the study of the main elements of human resource management systems at corporate enterprises, 

including workforce planning, recruitment and onboarding, performance evaluation, competency development, motivation, and 

employee retention. The role of modern HR technologies–automated HRIS and HCM platforms, people analytics systems, and digital 

tools for learning and development–in enhancing the efficiency of HR processes and improving the quality of managerial decision-

making is emphasized. 

It is proven that the specificity of corporate enterprises, manifested in multi-level management structures, standardized business 

processes, and the need to balance the interests of various stakeholders, determines the necessity of a comprehensive and integrated 

approach to building human resource management systems. The main problems in the functioning of HR systems at corporate 

enterprises are summarized, and directions for their improvement are outlined, taking into account strategic objectives and the 

requirements of digital transformation. The results of the study can be used to further develop theoretical provisions of HRM and to 

improve human resource management practices in the corporate sector of the economy. 

Keywords: human resource management, human resource management system, corporate enterprises, HR technologies, human 

capital, digitalization, HRM. 
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