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РОЛЬ КАДРОВОГО АУДИТУ  
В СИСТЕМІ УПРАВЛІННЯ РИЗИКАМИ ОРГАНІЗАЦІЇ:  

ВПЛИВ НА ЛОЯЛЬНІСТЬ ПРАЦІВНИКІВ

THE ROLE OF HR AUDIT  
IN THE ORGANIZATION’S RISK MANAGEMENT SYSTEM:  

IMPACT ON EMPLOYEE LOYALTY

Анотація. У статті досліджено роль кадрового аудиту в системі управління ризиками організації, його 
вплив на оцінку та управління лояльністю працівників організації. Метою статті є дослідження кадрового 
аудиту не як окремо процесу, а як складової холістичної системи управління ризиками. Методологічною 
основою дослідження є методи аналізу і синтезу, індукції та дедукції, методи систематизації та узагальнен-
ня. Отримані наукові результаті полягають у поглибленні теоретичних засад щодо ролі кадрового аудиту 
в системі управління ризиками організації. Виявлено, що якісне проведення та застосування результатів 
кадрового аудиту можливе за наявності повноцінної системи управління ризиками, в якому кадровий аудит 
виконує роль третьої та четвертої ліній захисту організації. Обґрунтовано необхідність розширення меж за-
стосування кадрового аудиту для вимірювання лояльності працівників організації, з метою управління нею. 
Перспективи подальших досліджень полягають в поглибленому аналізі впливу кадрового аудиту на управ-
ління лояльністю працівників організації, розробці методичних рекомендацій щодо проведення кадрового 
аудиту з метою вимірювання лояльності працівників організації.

Ключові слова: управління організацією, система управління ризиками, кадровий аудит, лояльність 
працівників, стейкхолдер.

Summary. The article examines the importance of HR audits within an organization's risk management system, 
particularly focusing on their impact on assessing and managing employees’ loyalty. The relevance of the article's 
topic and the conducted research is driven by Ukraine's current economic and political situation, which can generally 
be described by the term "resource crisis". Ukrainian organizations face shortages of resources, but the lack of HR 
and the inability to find necessary employees over an extended period make personnel-related risks some of the most 
critical and dangerous for organizations. Mitigating these risks is impossible without developing and implementing 
or adapting an existing risk management system, of which personnel auditing is a key component. This article aims 
to study HR not as a standalone process but as a component of a holistic risk management system with, as well as 
its role within this system, considering the specifics of conducting internal and external audits of an organization.  
A secondary objective of the article is to investigate the impact of HR audits on measuring and managing employee 
loyalty within an organization. The methodological foundation of the research includes methods of analysis and 
synthesis, induction and deduction, as well as systematization and generalization. The scientific results deepen the 
theoretical understanding of the role of HR audit in an organization's risk management system. It was found that 
high-quality execution and application of HR audit results are possible only with a comprehensive risk management 
system in which HR audit serves as the third line of defense for the organization. The necessity of expanding the 
traditional application of HR audit to measure employee loyalty and manage it is substantiated. Future research 
prospects include a more in-depth analysis of how HR audits affect employee loyalty management, the development 
of methodological recommendations for conducting HR audits geared towards this measurement and utilizing the 
results to enhance loyalty management and improve employee satisfaction.

Keywords: organizational management, risk management system, HR audit, employee loyalty, stakeholder.
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Постановка проблеми. Досягнення стратегіч-
них цілей організацією в умовах гострої ресурсної 
кризи, а також політичної, правової та економіч-
ної невизначеності зумовлює необхідність впро-
вадження комплексної системи управління ризи-
ками. У межах цієї системи різноманітні аудити 
діяльності організації варто розглядати не як ізо-
льовані процеси, а як взаємопов’язані елементи, 
що функціонують у взаємодії між собою для 
досягнення ефективного управління ризиками. 
Цей підхід є особливо актуальним у контексті 
кадрового аудиту, який набуває нового значення 
через операційні ризики, пов’язані з роботою пра-
цівників.

В українських реаліях кадрові аудити часто 
проводять в обмеженому форматі. Зазвичай їх 
здійснюють автономно, а не як складову загаль-
ної системи управління ризиками. Крім того, такі 
аудити часто не реалізують свого повного потен-
ціалу, оскільки основна увага зосереджується 
на веденні кадрової документації, тоді як безпо-
середній аналіз діяльності персоналу організації 
залишається без належної уваги. Попри те, що 
аудит кадрової документації є важливим елемен-
том управління людськими ресурсами, такий 
підхід охоплює лише незначну частину ризиків, 
пов’язаних із діяльністю персоналу.

З огляду на означене, дослідження ролі кадро-
вого аудиту в системі управління ризиками орга-
нізації та його впливу на лояльність працівників є 
актуальним і становить значний науковий та прак-
тичний інтерес.

Аналіз останніх досліджень та публікацій. 
У наукових працях Н. Бєляєвої [1; 2], С. Романів 
[13], В. Жуковської [8], О. Пархоменко-Куцевіл 
[11] містяться різноманітні тлумачення поняття 
кадрового аудиту, які об’єднанні рисами його сис-
темності та ефективності та відрізняються погля-
дами на масштаб його здійснення, методологію та 
цілі проведення. 

Т. Білорус та С. Фірсова [3] обґрунтували роль 
кадрового аудиту як «виду аналізу кадрового 
стану організації, оцінки рівня її забезпечення 
трудовими ресурсами, способом забезпечення 
відповідності кадрової складової цілям та стра-
тегії розвитку, а також інструментом визначення 
готовності організації до змін за рахунок її кадро-
вого потенціалу». Такі автори також запропону-
вали «модель здійснення кадрового аудиту», для 
його ефективної реалізації рекомендували роз-
робити «соціальний паспорт підприємства», який 
акумулює всю необхідну інформацію для вико-
нання кадрового аудиту. 

О. Даниленко та Ю. Троян [6] виявили, що зде-
більшого кадровий аудит організації проводять 
за показниками «аналізу продуктивності праці; 
комплексного аналізу трудових показників праці; 
аналізу формування та використання фонду робо-

чого часу; аналізу чисельності персоналу; аналізу 
фонду соціального розвитку та аналізу витрат 
праці та її оплати».

В. Куделя та В. Яковенко [10] виокремили 
функції кадрового аудиту організації такі, як: «під-
вищення ефективності управління персоналом; 
забезпечення відповідності діяльності організа-
ції стандартам та законодавчому регулюванню; 
поліпшення якості обслуговування; здійснення 
адаптації персоналу до технологічних змін; сти-
мулювання професійного розвитку персоналу; 
оптимізація кадрових ресурсів; підвищення без-
пеки організації; покращення робочого клімату».

G. Muhammad та F. Naz [18] провели дослі-
дження кадрового аудиту та виявили, що «кадро-
вий аудит має безпосередній позитивний вплив на 
ефективність управління персоналом».

L. Stirpe, S. Profili та А. Sammarra [20] 
з’ясували, що задоволеність HR-практиками може 
бути додатковим критерієм кадрового аудиту для 
оцінки HR-систем. 

Результати дослідження F. Kotamena, P. Sinaga, 
D. Hidayat, N. Sudibjo [16] продемонстрували, що 
«участь лінійного менеджера в кадрових ауди-
тах не має значного позитивного впливу на їхній 
успіх». Натомість, «ключовими факторами успіш-
ності є відданість топ-менеджменту та підтримка 
HR-консультантів як зовнішніх експертів».

G. Loscher та V. Bader [17] визначили, що 
«HR-аналітики формують кадровий аудит з вра-
хуванням впливу HR-функцій та супутніх прак-
тик на цінність, пов'язану з працівниками, а також 
аналізу управлінських дій і рішень, що стосуються 
людей, для оцінки їх впливу на продуктивність; 
першим кроком у цьому процесі є створення пер-
винних кадрових перевірок через розробку мето-
дів вимірювання цих впливів».

Мета статті – теоретичне обґрунтування зна-
чущості кадрового аудиту як елемента системи 
управління ризиками організації, а не як ізольо-
ваного процесу від інших видів аудиту діяль-
ності організації. Крім того, досліджується вплив 
кадрового аудиту на управління лояльністю пра-
цівників, зокрема через розширення меж його 
традиційного застосування.

Методологічну основу дослідження склали 
методи аналізу та синтезу, індукції та дедукції, 
систематизації та узагальнення.

Виклад основного матеріалу дослідження. 
Управління ризиками є невід’ємною складовою 
ефективного корпоративного управління органі-
зацією, що ґрунтується на найкращих міжнарод-
них практиках та стандартах. Розробка та впрова-
дження системи управління ризиками здебільшого 
залежать від галузевих особливостей операційної 
діяльності компанії, а також чинного державного 
регулювання. Наприклад, Базельський комітет з 
банківського нагляду (далі – BCBS) у 2008 році 
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розробив систему Базель III, яким встановлено 
стандарти для мінімізації ризиків у банківському 
секторі. Важливою складовою цієї системи є 
модель триступеневої системи захисту для управ-
ління ризиками [7].

Система внутрішнього контролю та управ-
ління ризиками вже тривалий час є обов’язковою 
для банківських установ. Водночас Національний 
банк України (далі – НБУ) Постановою Правління 
НБУ від 27 грудня 2024 року № 185 [12] затвердив 
Положення про вимоги до системи корпоратив-
ного управління та системи внутрішнього контр-
олю фінансової компанії, що суттєво розширює 
регулювання на ширше коло учасників ринку 
фінансових послуг. Відповідно до Постанови [12] 
«фінансові компанії зобов’язані забезпечити роз-
поділ обов’язків відповідно до трирівневої сис-
теми захисту:

– перша лінія захисту охоплює підрозділи, 
безпосередньо залучені до надання послуг, під-
розділи підтримки діяльності організації, а також 
працівників, які ініціюють, здійснюють або відо-
бражають господарські операції, приймають 
ризики у процесі своєї діяльності, несуть відпо-
відальність за їх поточне управління, здійснюють 
заходи з контролю в межах своєї компетенції;

– друга лінія захисту включає підрозділи та 
осіб, які відповідальні за управління ризиками та 
здійснюють контроль за дотриманням норматив-
них вимог (комплаєнс), а також інших фахівців, 
які забезпечують ефективність заходів контролю, 
запроваджених першою лінією захисту;

– третя лінія захисту представлена підрозді-
лом внутрішнього аудиту або окремими особами, 
призначеними відповідальним органом організації 
для проведення внутрішнього аудиту з оцінювання 
ефективності діяльності першої та другої ліній 
захисту, а також загального оцінювання ефектив-
ності системи внутрішнього контролю в межах 
виконання функції внутрішнього аудиту» [12].

Така модель координує процеси управління 
ризиками та внутрішнього контролю за рахунок 
чіткого визначення та розмежування відповідних 
функцій і обов’язків. Внутрішній аудит вважається 
третьою лінією захисту організації, тобто одним з 
елементів системи, а не відокремленим процесом 
[5]. Варто також зазначити, що зовнішній аудит 
також є елементом моделі. Для ефективного управ-
ління ризиками будь-який вид аудиту має бути еле-
ментом системи та функціонувати у комплексному 
взаємозв’язку з іншими елементами.

Система управління ризиками організації у 
фінансовому секторі має чітко регламентовану 
структуру, тоді як у більшості інших галузей еко-
номіки її наявність залишається на розсуд ключо-
вих стейкхолдерів. Важливу роль у цьому процесі 
відіграє Міжнародний інститут внутрішніх ауди-
торів, який у 2013 році запропонував розширену 
модель трьох ліній захисту (продемонстровано на 
Рисунку 1), що може бути застосована в будь-якій 
організації [15]. Така модель координує процеси 
управління ризиками та внутрішнього контролю 
шляхом чіткого визначення та розмежування від-
повідних функцій та обов’язків. У цьому кон-

Рисунок 1 – Модель «Три лінії захисту»
Джерело: [15]
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тексті кадровий аудит відіграє роль провідного 
елементу третьої лінії захисту, оскільки дозволяє 
оцінити саме ефективність управління людськими 
ресурсами з точки зору ризик-менеджменту орга-
нізації. Кадровий аудит забезпечує системний 
аналіз відповідності кадрової політики організа-
ції її стратегічним цілям та регуляторним вимо-
гам. З-поміж першочергових завдань кадрового 
аудиту в системі управління ризиками організа-
ції ми виокремлюємо: оцінку ефективності про-
цесів управління персоналом та їх відповідності 
стандартам корпоративного управління; аналіз та 
оцінку рівня компетентності працівників і їх від-
повідності займаним посадам, аналіз можливос-
тей підвищення продуктивності праці; виявлення 
потенційних кадрових ризиків, зокрема, факторів 
зниження кваліфікації працівників, високої плин-
ності кадрів або порушень морально-етичних 
норм; забезпечення відповідності кадрової полі-
тики законодавчим вимогам та стандартам, що 
встановлені міжнародними організаціями.

Доцільно звернути увагу на те, що здебіль-
шого зовнішній аудит є вагомим доповненням 
до внутрішнього аудиту й відіграє значну роль у 
побудові ефективної системи управління ризи-
ками організації. Тому виникає потреба в засто-
суванні комплексного підходу в управлінні ризи-
ками організації, де кадровий аудит виступає не 
автономним процесом, а інтегрованим елементом 
загальної системи корпоративного управління 
ризиками організації. З огляду на це, кадровий 
аудит у межах трирівневої системи захисту є 
дієвим інструментом управління ризиками, який 
сприяє підвищенню ефективності діяльності 
організації, мінімізації її кадрових загроз та забез-
печенню стабільного розвитку як у фінансовому, 
так і в соціальному аспекті.

Подібно до системи Базель III, модель «Три лінії 
захисту» передбачає такий розподіл обов’язків та 
відповідальності в управлінні ризиками:

«– перша лінія захисту представлена керів-
ництвом з операційної діяльності, яке відпові-
дальне та підзвітне вищому керівництву компанії 
в оцінці, управлінні та мінімізації ризиків з забез-

печенням ефективного внутрішнього контролю 
діяльності компанії;

– друга лінія захисту охоплює функції контр-
олю, управління ризиками, комплаєнсу та інші 
функції, які сприяють впровадженню ефектив-
них практик управління ризиками в операційній 
діяльності, а також здійснюють контроль за їх 
реалізацією. Така лінія захисту допомагає забез-
печити вище керівництво компанії належним 
інформуванням щодо реального стану ризиків на 
всіх рівнях діяльності компанії;

– третя лінія захисту охоплює внутрішній 
аудит, що ґрунтується на ризик-орієнтованому 
підході, надає незалежну оцінку ефективності 
корпоративного управління, управління ризиками 
та внутрішнього контролю для прийняття управ-
лінських рішень керівним органом компанії;

– зовнішній аудит та інші зовнішні регулюючі 
органи, хоча й не входять до складу організації, 
відіграють важливу роль у загальному корпора-
тивному управлінні та системі контролю. Зовніш-
ній аудит та регуляторні органи можуть розгля-
датися як додаткова лінія захисту, що забезпечує 
незалежне підтвердження ефективності управ-
ління ризиками та контролю для акціонерів, ради 
директорів та вищого виконавчого керівництва. 
Проте, враховуючи обмежений обсяг та мету своєї 
діяльності, зовнішній аудит зазвичай охоплює 
менший обсяг інформації про ризики порівняно з 
внутрішніми лініями захисту» [15].

Варто відзначити, що основний важіль управ-
ління ризиками покладається саме на три лінії 
захисту організації, в той час, як зовнішній аудит 
здебільшого є допоміжним інструментом. 

З огляду на це, важливим аспектом управління 
операційними ризиками організації є кадровий 
аудит, який безпосередньо впливає на ефектив-
ність функціонування системи захисту. Аналізу-
ючи вітчизняну наукову літературу, ми виокре-
мили базові дефініції поняття кадрового аудиту 
(Таблиця 1). Ми з’ясували, що здебільшого кадро-
вий аудит розглядається як окремий процес або 
процедура, а не як складова частина системи 
управління організацією.

Таблиця 1 – Інтерпретації поняття «кадровий аудит» 
Автор Визначення поняття

Бєляєва Н. Незалежна та об'єктивна оцінка поточного стану політики практики документації та 
систем щодо управління персоналом організації

Романів С.
Потужний інструмент, що дозволяє керівництву суб’єкта господарювання отримати 
інформацію про те, наскільки система управління персоналом відповідає цілям і 
завданням, що стоять перед нею

Жуковська В.
Процедура організаційно-правового і ділового оцінювання ефективності системи 
управління персоналом підприємства, його кадрового потенціалу відповідно до цілей 
і корпоративної стратегії розвитку підприємства

Пархоменко-Куцевіл О.  Система консультаційної підтримки, аналітичної оцінки та незалежної експертизи 
кадрового потенціалу організації

Джерело: складено авторами на основі [1; 2; 8; 11; 13]
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Вчені, яких ми навели в Таблиці 1, дійшли 
висновку, що кадровий аудит є процесом оцінки 
системи управління персоналом, зосередженим 
на критеріях досягнення ефективності. Водночас 
між ними існують розбіжності в поглядах щодо 
охоплення кадровим аудитом різних рівнів орга-
нізації, специфіки методології його проведення та 
визначення цілей аудиту.

Оскільки метою статті є обґрунтування важли-
вості інтеграції кадрового аудиту з іншими скла-
довими системи управління ризиками, а не як 
окремого самостійного процесу, ми пропонуємо 
наше концептуальне визначення кадрового аудиту 
як елементу системи управління ризиками органі-
зації, який спрямований на: оцінку політик, прак-
тик і процесів у сфері управління персоналом для 
визначення їх відповідності стратегічним цілям 
організації та вимогам трудового законодавства; 
надання рекомендацій щодо зниження ризиків, 
пов'язаних із управлінням персоналом організації.

Оцінка існуючих політик, процедур та контр-
ольних механізмів, які є елементами управління 
ризиками в організації, підвищує ефективність 
та цінність кадрового аудиту. Крім того, здатність 
забезпечити доведення отриманих результатів 
і рекомендацій до виконавчого керівництва та 
правління організації сприяє інтеграції кадрового 
аудиту в загальну систему управління ризиками. 
Це, своєю чергою, забезпечує взаємодію всіх еле-
ментів системи управління ризиками організації, 
що сприяє підвищенню її узгодженості та ефек-
тивності.

У цьому контексті важливим є аналіз прак-
тичного застосування кадрового аудиту в Укра-
їні. Дослідження, проведене Бєляєвою Н.С. [1; 
2], дозволяє оцінити рівень розуміння та реалі-
зації кадрового аудиту організаціями, які безпо-
середньо надають такі послуги. Бєляєва Н.С. [1; 
2] виявила, що представники всіх тринадцяти 
досліджених організацій сприймають кадровий 
аудит переважно як аналіз документації кадро-
вого діловодства. Водночас, лише окремі пред-
ставники двох із тринадцяти організацій мають 
ширше розуміння цього процесу, включаючи 
не лише аналіз документації, але й оцінку умов 
праці, організації робочого процесу, а також про-
ведення інтерв’ю з працівниками та керівництвом 
щодо внутрішньої атмосфери в колективі й ефек-
тивності взаємодії між персоналом і керівництвом 
організації.

Незважаючи на те, що зазначені організації 
надають послуги зовнішнього кадрового аудиту, 
виявлена тенденція свідчить про те, що більшість 
стейкхолдерів кадрового аудиту сприймають його 
у вузькому значенні – як процес аналізу кадрової 
документації. Це суттєво обмежує його можли-
вості та зменшує ефективність управління ризи-
ками, пов’язаними з реальними кадрами. Водно-

час у західній практиці функціональні можливості 
застосування кадрового аудиту є значно шир-
шими. Однією з основних цілей кадрового аудиту 
вважається поліпшення взаємодії із працівниками, 
їхня мотивація та утримання. Аналізуючи такі 
елементи управління персоналом, як справедлива 
винагорода та організаційна культура, кадровий 
аудит допомагає визначити сфери, у яких можна 
підвищити рівень продуктивності праці, задоволе-
ності та лояльності працівників [19]. 

Таким чином, кадровий аудит може і має вико-
ристовуватись як інструмент вимірювання та 
управління лояльністю працівників, що є над-
важливим для досягнення організаціями своїх 
стратегічних цілей та ефективного оперативного 
управління в мінливих умовах. Наприклад, за 
даними міжнародної консалтингової компанії 
«Hay Group», підвищення лояльності лише на 5% 
здатне збільшити прибуток компанії на 0,5% [9]. 
Результати опитування думок та намірів працівни-
ків провідних компаній показали, що організації з 
високо лояльним персоналом за три роки прине-
сли своїм акціонерам 112% запланованого при-
бутку, тоді як компанії із середнім рівнем лояль-
ності – 90%, а з низькими показниками – лише 
76%. Виявлено, що лояльні працівники у 90% 
випадків рекомендують свою компанію іншим 
як гідне місце роботи, а в 55% – здатні відхилити 
пропозицію працевлаштування, отриману від 
інших роботодавців [4].

Для аналізу впливу кадрового аудиту на лояль-
ність працівників організації доцільно звернутися 
до стандартної моделі процесу управління ризи-
ками, розробленої The Committee of Sponsoring 
Organizations (далі – COSO) [14]. Ця модель вклю-
чає п’ять основних компонентів (Рисунок 2) та 
сімнадцять принципів внутрішнього контролю, 
які визначають ключові аспекти ефективного 
управління ризиками в організації.

Принципи управління ризиками, розроблені 
COSO, деталізують кожен із компонентів процесу 
управління ризиками, розкриваючи їхній зміст 
та механізми функціонування. Це, у свою чергу, 
сприяє глибшому розумінню впливу окремих еле-
ментів системи управління ризиками на загальну 
систему управління організацією, зокрема на такі 
аспекти, як рівень лояльності працівників. Уза-
гальнення принципів внутрішнього контролю 
COSO показує, що вони спрямовані на забезпе-
чення ефективності внутрішнього контролю та 
досягнення стратегічних цілей організації. Вони 
охоплюють такі ключові аспекти, як організаційна 
етика, незалежність наглядових органів, чіткий 
розподіл повноважень і відповідальності, а також 
формування кваліфікованого персоналу [14]. Крім 
того, принципи підкреслюють важливість іденти-
фікації та оцінки ризиків, включаючи виявлення 
шахрайства, адаптації до змін та ефективного 
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Рисунок 2 – Модель управління ризиками COSO
Джерело: складено авторами на основі [14]

впровадження контрольних заходів, зокрема в 
сфері технологій [14]. Особливу увагу приділено 
процесам моніторингу, оцінки та своєчасного усу-
нення недоліків у системі внутрішнього контролю, 
що забезпечує її безперервне вдосконалення та 
відповідність стратегічним завданням організації.

Ми розробили власну концептуальну модель 
для дослідження впливу кадрового аудиту на ло - 
яльність працівників (відображено на Рисунку 3) в 
аспекті системи управління ризиками організації, 
поклавши в її основу компоненти моделі та прин-
ципи COSO [14].

У запропонованій моделі лояльність персоналу 
виступає ключовим об’єктом дослідження, посіда-
ючи центральне місце у загальному процесі управ-
ління та кадрового аудиту зокрема. Процес має 
циклічний характер і включає такі основні етапи:

1) визначення ризиків. У такому контексті 
ризик визначається як нездатність організації 
утримати працівників, необхідних для досягнення 
стратегічних цілей і виконання місії; 

2) оцінка визначених ризиків. На цьому етапі 
здійснюється аналіз ймовірності настання ризику, 
його впливу на організацію, ступеня притаман-
ності та залишкового ефекту;

3) встановлення контрольних заходів або їх 
перегляд у подальших циклах;

4) дотримання встановлених контрольних 
заходів протягом певного періоду;

5) проведення кадрового аудиту. Цей етап вклю-
чає аналіз дотримання та ефективності впрова-
джених контрольних заходів. Завдання кадрового 
аудиту полягає у визначенні того, чи забезпечують 
встановлені контрольні заходи очікувані резуль-

тати, зокрема, щодо мінімізації ризиків та впливу 
на рівень лояльності персоналу організації;

6) формування звіту та надання рекомендацій. 
Результати кадрового аудиту використовуються 
керівництвом у наступному циклі на етапах визна-
чення та оцінки ризиків, а також для коригування 
контрольних заходів, спрямованих на зниження 
відповідних ризиків.

На наш погляд, запропонована модель забез-
печує системний підхід до управління лояльністю 
працівників шляхом інтеграції кадрового аудиту в 
процес управління ризиками організації.

Відповідно, кадровий аудит безпосередньо 
впли ває на лояльність працівників та процес 
управління нею шляхом перевірки й аналізу існу-
ючих контрольних механізмів, а також надання 
рекомендацій, спрямованих на підвищення рівня 
лояльності та мінімізацію ризиків, пов’язаних із 
її недостатнім рівнем у наступному циклі оцінки 
ризиків.

В умовах комплексної ресурсної кризи, коли 
переважна більшість вітчизняних організацій 
постають перед труднощами у пошуку та утри-
манні працівників, оцінка стану лояльності персо-
налу набуває критичного значення. У цьому контек-
сті кадровий аудит має розглядатися як важливий 
інструмент вимірювання та управління лояльністю 
персоналу. З огляду на це, доцільно виділити аудит 
лояльності як складову кадрового аудиту, яка може 
досліджуватися як окреме явище, що сприятиме 
ефективному управлінню ризиками, пов’язаними з 
лояльністю працівників організації.

Подальше дослідження аудиту лояльності як 
складової кадрового аудиту або навіть як само-
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стійного напряму аудиторської діяльності, а 
також розробка методичних рекомендацій щодо 
застосування кадрового аудиту як інструменту 
оцінювання та управління лояльністю працівни-
ків потребують ґрунтовних наукових досліджень.

Висновки. Аналіз наявних наукових дослі-
джень засвідчив, що кадровий аудит здебільшого 
розглядається як окрема процедура або процес. 
Водночас для його ефективного застосування 
доцільно розглядати кадровий аудит як один із 
елементів системи управління ризиками орга-
нізації, що відповідає третій або четвертій лінії 
захисту. У межах дослідження було запропоно-
вано авторське визначення кадрового аудиту, яке 
враховує його інтеграцію в холістичну систему 
управління ризиками організації.

Результати проведеного дослідження свідчать 
про те, що переважна більшість вітчизняних орга-

нізацій трактують кадровий аудит переважно як 
процес аналізу документації кадрового діловод-
ства, що суттєво обмежує його функціональні 
можливості. З огляду на поточну кадрову кризу в 
Україні та виклики, які долає реальний сектор еко-
номіки, вимірювання та управління лояльністю 
персоналу набуває критичного значення. У цьому 
контексті кадровий аудит має використовуватися 
організаціями як інструмент оцінювання рівня 
лояльності працівників та подальшого управління 
нею, зокрема, шляхом впровадження рекоменда-
цій за результатами аудиту.

Значущість лояльності персоналу для досяг-
нення стратегічних цілей організації дає підстави 
для висновку про доцільність виокремлення 
аудиту лояльності як складової кадрового аудиту. 
Тому подальше наукове обґрунтування цього під-
ходу потребує додаткових досліджень.

Рисунок 3 – Модель впливу кадрового аудиту на лояльність працівників
Джерело: розроблено авторами
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