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ВИКОРИСТАННЯ HR-МЕТРИК У МЕНЕДЖМЕНТІ ПЕРСОНАЛУ 
 
Анотація. Розкрито зміст та сутність HR-метрик як набору показників, що дозволяє вимірювати 

процеси, явища та чинники всіх кадрових процесів на підприємстві. Визначено умови, вимоги та переваги 
використання HR-метрик у роботі кадрової служби. 

Аннотация. Раскрыты содержание и сущность HR-метрик как набора показателей, позволяющих 
измерять процессы, явления и факторы всех кадровых процессов на предприятии. Определены условия, 
требования и преимущества использования HR-метрик в работе кадровой службы. 

 

Annotation. This article reviews the content and nature of HR-metrics as a set of indicators to measure processes, 
phenomena and factors of all HR-processes at the enterprise. Conditions, requirements and benefits of using HR-metrics by 
the personnel department are determined. 
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Всеохоплююча глобалізація економічного розвитку поставили Україну перед альтернативним вибором: йти 
далі шляхом екстенсивного розвитку, що загрожує перетворенню країни у сировинний придаток та постачанню 
дешевої робочої сили, або активізувати внутрішні зусилля за рахунок, передусім, упровадження інноваційної моделі 
розвитку. Другий шлях обрано керівництвом держави як провідне завдання довгострокового економічного розвитку 
України. Його реалізація зумовлює виникнення нового погляду на управління взагалі та на його окремі напрями. Так, 
використання новацій у сфері менеджменту персоналу дозволяє по-новому визначити роль людини в процесі 
створення доданої вартості, оцінити ефективність цього процесу, визначити пріоритети розвитку, розробити 
рекомендації щодо впровадження необхідних змін на мікрорівні. В якості таких інструментів новаційного характеру 
системи менеджменту персоналу виступають: використання соціальних мереж у рекрутингу персоналу й 
забезпеченні кадрової безпеки; проведення інжинірингу кадрового менеджменту; створення міцного HR-бренда; 
проведення HR-аналітики та використання HR-метрик для обґрунтованого прийняття рішень тощо. У межах даного 
дослідження необхідно визначити роль використання HR-метрик у системі менеджменту персоналу. 

Теоретико-методичні питання щодо проведення досліджень у трудовій сфері підприємства розглянуто в 
працях таких науковців, як: Баканов М. І., Грішнова О. А., Завіновська Г. Т., Кожано- 
ва Є. П., Мішина С. В., Савченко Г. В. тощо. Щодо специфіки формування системи показників, що характеризують 
HR-метрики, то увагу приділяють в основному фахівці сфери консалтингу, що відображено на сайтах компаній, 
підприємств та організацій. Тому метою статті витупає визначення переваг, вимог та умов створення масиву даних у 
площині HR-метрик, а також визначення ефективності їх застосування у діяльності підприємства. 

Як зазначає консультант компанії Ernst&Young М. Коваленко [1], сучасний бізнес вимагає від HR не тільки 
ефективно виконувати поставлені завдання, але й виконувати функції бізнес-партнера, який здатний здійснювати 
значний внесок у досягнення стратегічних цілей підприємства. Це можливо за умови наявності в арсеналі HR-
менеджера потужного інструментарію, який виступатиме підґрунтям для обґрунтування пропозицій, планів, 
рекомендацій, положень, регламентів тощо відносно персоналу, можливих змін як у кадровій політиці, так і в 
діяльності підприємства. 
Таким інструментарієм виступають HR-метрики, які, наприклад, Бабушкін Е. [2] визначає як чинники, які показують 
вплив HR на бізнес, і забезпечують вимірювання, аналітику для прийняття рішень, можливість впливу на стратегію 
підприємства на основі цих даних, а також сприяє трансформації HR у стратегічного бізнес-партнера. 

Американський вчений Дж. Фітц-Енц визначає HR-метрики як набір даних, які необхідні співробітникам 
кадрової служби, керівникам середньої ланки, фінансовим, виконавчим та генеральним директорам для того, що мати 
інформацію про важливість роботи кадрового відділу [3]. 

Акумулюючи думки щодо сутності HR-метрик, слід розуміти під ними набір показників, що дозволяє 
вимірювати процеси, явища та чинники всіх кадрових процесів на підприємстві, на основі яких приймаються рішення 
щодо змісту та особливостей кадрової політики та стратегії діяльності. 

О. Долгих [4] відокремлює такі групи HR-метрик: 
загальні статистичні дані, що характеризують наявний на підприємстві персонал; 
метрики HR-ефективності, які дозволяють оцінювати якість персоналу й ефективність його використання; 
метрики для оцінки ефективності діяльності окремих співробітників та підрозділів; 
метрики для оцінки ефективності діяльності HR-служби. 
Переваги використання HR-метрик у роботі кадрової служби та при розробці і реалізації стратегії діяльності 

підприємства полягають у такому: 
оцінка ефективності діяльності самої кадрової служби з визначенням недоліків її роботи, пріоритетів розвитку, 

необхідних для цього ресурсів; 
своєчасне отримання оперативної інформації щодо стану системи менеджменту на підприємстві та її 

використання в процесі розробки кадрової політики та стратегії діяльності всього підприємства; 
використання цифрових даних у площині ефективності менеджменту персоналу дозволяє оперувати ними 

при обґрунтуванні та захисті бюджету кадрової служби, переконанні колег у необхідності запуску нових HR-програм, 
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найму нових співробітників, проведення HR-досліджень, використанні фінансових можливостей підприємства для 
підвищення якості кадрової політики; 

об'єктивність отримуваних даних, оскільки становить виключно результат використання внутрішньої 
інформації: фінансових даних і внутрішніх HR-даних (відомості про кількість працівників, рівень та динаміку їх руху, 
витрати на реалізацію HR-заходів тощо). При формуванні масиву даних до аналітичної частини не повинні 
включатися неперевірені та суб'єктивні дані; 

використання тільки порівняльної інформації при визначенні метрик, що передбачає можливість відкритого 
доступу керівників і HR-менеджерів до даних, як, наприклад, щорічне дослідження "Найкращий роботодавець 
України", що проводиться Hewitt Associates. 

Ця інформація може виявитися виключно корисною для підтримки стратегічних рішень у галузі HR. Завдяки 
дослідженню HR-метрик учасники можуть дізнатися про HR-показники інших підприємств з урахуванням 
конфіденційності даних кожного окремого учасника. 

Розробка та впровадження ефективної системи HR-метрик вимагає від HR-менеджерів глибокого розуміння 
специфіки діяльності підприємства, його стратегії і основних цілей. Основними вимогами до обраних метрик є:  

зв'язок зі стратегією підприємства, важливість і необхідність кожної окремої метрики; 
здатність системи оцінити ефективність функції менеджменту персоналу; 
вплив метрик на вдосконалення процесів менеджменту персоналу. 
При впровадженні системи HR-метрик менеджери з персоналу повинні врахувати ряд умов функціонування 

підприємства, як то: пріоритети розвитку підприємства на найближчі 3 – 5 років, роль HR-служби при досягненні 
стратегічних цілей підприємства, складність вимірювання обраних показників та необхідність їх оцінювання, 
взаємозв'язок обраних показників із різними сферами діяльності підприємства. 

Успішність застосування HR-метрик залежить від послідовності їх вимірювання та правильності обраного 
підходу до оцінювання й порівняння метрик з аналогічними (еталонними) показниками. Як правило, метрики 
порівнюються з такими показниками, як: показники за галуззю, основними конкурентами (за різними критеріями), 
іншими підрозділами та відділами, за найкращими підприємствами регіону, країни, світу, попередніми роками. 

На основі отриманих даних можна сформулювати ряд висновків та рекомендації. Так, порівняння з 
показниками попередніх періодів відображає динаміку і дозволяє визначити напрями розвитку. Труднощі в 
інтерпретації даних при такому порівнянні можуть виникнути у разі зміни стратегії діяльності підприємства, складу 
топ-менеджменту, виникненні форс-мажорних обставин тощо. 

Ефективність використання HR-метрик має місце у тому випадку, коли простежується конструктивний та 
відкритий діалог між HR-відділом та керівництвом підприємства, що дозволяє розібратися в пріоритетних завданнях 
та ключових цілях господарюючого суб'єкта, виявити основні сфери для його розвитку. 

 
Наук. керівн. Маркова Н. С. 
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