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Анотація 

Порицька О. Я. Управління талантами на трудодефіцитному ринку: інструменти 

залучення та утримання. К.: Київський столичний університет імені Бориса Грінченка, Факультет 

економіки та управління, 2026. Науковий керівник – Акіліна Олена Володимирівна, кандидат 

економічних наук, доцент кафедри управління. 

Кваліфікаційна бакалаврська робота присвячена дослідженню теоретичних основ та 

практичних аспектів управління талантами в організації в умовах трудодефіцитного ринку праці 

на прикладі компанії МХП. У вступі обґрунтовано актуальність теми, визначено мету, завдання, 

об'єкт і предмет дослідження. У першому розділі розкрито сутність і значення управління 

талантами, проаналізовано сучасні підходи до залучення, відбору та утримання талантів в 

організаціях, охарактеризовано відповідні інструменти та механізми їх реалізації. У другому 

розділі подано загальну характеристику системи управління талантами в компанії МХП, 

визначено ключові проблеми та виклики в умовах воєнного стану й кадрового дефіциту, а також 

розроблено практичні рекомендації щодо вдосконалення системи управління талантами, зокрема 

запропоновано програми «Стійкий талант» та «Сходи успіху». У висновках підсумовано основні 

результати дослідження та сформульовано практичні рекомендації. 

Ключові слова: управління талантами, трудодефіцитний ринок праці, залучення талантів, 

утримання персоналу, HiPo-співробітники, кадровий резерв, бренд роботодавця, воєнний стан. 

Структура роботи. Робота складається зі вступу, двох розділів, висновків до розділів, 

загальних висновків, списку використаних джерел, що містить 56 найменувань на 8 сторінках. 

Повний обсяг роботи складає 59 сторінок. Робота містить 10 таблиць і 12 рисунків. 

ANNOTATION 

Porytska O. Ya. Approaches to Talent Management in an Organization under Labour-Scarce 

Market Conditions: Tools for Attraction and Retention. Kyiv: Borys Grinchenko Kyiv Metropolitan 

University, Faculty of Economics and Management, 2026. Scientific Supervisor - Akilina Olena 

Volodymyrivna, Ph.D. in Economics, Associate 

Professor, Department of Management. 

This qualification work examines the theoretical foundations and practical aspects of talent 

management in an organization under labour-scarce market conditions, using MHP as a case study. The 

introduction justifies the relevance of the topic and defines the purpose, objectives, object and subject 

of the research. The first chapter reveals the essence and significance of talent management, analyses 

contemporary approaches to talent attraction, selection and retention in organizations, and describes the 

relevant tools and implementation mechanisms. The second chapter provides a general overview of the 

talent management system at MHP, identifies key challenges under martial law and labour shortage 

conditions, and develops practical recommendations for improving the talent management system, 

including the proposed programmes "Steadfast Talent" and "Steps to Success". The conclusions 

summarize the main research findings and formulate practical recommendations. 

Research methods. The study applies a set of general scientific and specialized methods: 

analysis and synthesis – to examine scientific approaches to talent management and systematize 

theoretical material; comparison – to juxtapose talent management models and tools for attracting and 

retaining personnel; the systemic approach – to identify the relationship between labour-scarce 

environment factors and the human resource management system; the descriptive method – to 

characterize MHP's talent management activities; questionnaire survey – to collect primary data on 

motivational factors and personnel expectations; generalization – to formulate practical 

recommendations for improving the effectiveness of talent attraction and retention. 

Keywords: talent management, labour-scarce labour market, talent attraction, personnel 

retention, HiPo employees, talent pipeline, employer brand, martial law. 

Structure of the work. The work consists of an introduction, two chapters, conclusions to each 

chapter, general conclusions, a list of references comprising 56 sources over 8 pages. The total length of 

the work is 59 pages. The work includes 10 tables and 12 figures. 
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ВСТУП 

Сучасний ринок праці характеризується високим рівнем конкуренції за 

кваліфікованих спеціалістів, що зумовлює появу явища трудодефіциту. В умовах 

обмеженого кадрового ресурсу організації стикаються з необхідністю не лише 

залучати нових співробітників, а й утримувати наявних, формуючи для них 

сприятливі умови професійного та особистісного розвитку. Мати талановитих 

співробітників сьогодні - це найбільша конкурентна перевага компанії, адже саме 

персонал забезпечує лідерство компанії на ринку. 

Формування концепції управління талантами спрямоване на вирішення 

однієї з ключових проблем сучасних організацій, а саме збереження 

висококваліфікованого персоналу та запобігання його переходу до конкурентів. 

Талант виступає не лише як особливий рівень професійної обдарованості, але й як 

чинник, котрий здатний мотивувати інших співробітників, задаючи стандарти 

продуктивності й розвитку. 

В умовах глобалізації різноманітність людських ресурсів стає одним з 

найважливіших факторів розвитку, що потребує системного підходу до управління 

талантами. Довгострокові програми розвитку персоналу, гнучкі мотиваційні 

системи, побудова ефективних програм адаптації та формування сильного бренду 

роботодавця набувають першорядного значення, адже саме вони дозволяють 

зменшувати плинність кадрів, підвищувати залученість працівників та формувати 

кадровий резерв для майбутнього зростання компанії. 

Водночас існуючі системи та інструменти управління талантами у багатьох 

компаніях потребують вдосконалення. Особливої уваги потребує планування 

передачі досвіду молодим фахівцям, розвиток лідерських компетенцій і створення 

умов для професійного саморозвитку працівників. 

Таким чином, дослідження підходів до управління талантами в умовах 

трудодефіцитного ринку є надзвичайно актуальним як у науковому, так і 

практичному вимірі. Воно спрямоване на пошук сучасних інструментів, які 

дозволяють забезпечувати довгострокову конкурентоспроможність організації за 

рахунок ефективного використання людського капіталу. 
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Метою кваліфікаційної бакалаврської роботи є узагальнення сучасних 

підходів до управління талантами в організації в умовах трудодефіцитного ринку 

праці та обґрунтування інструментів, які сприяють ефективному залученню, 

розвитку й утриманню працівників для забезпечення конкурентоспроможності 

компанії. 

Завдання дослідження:       

1. Розкрити сутність поняття «таланти» та значення побудови ефективної 

системи управління талантами в умовах трудодефіцитного ринку праці. 

2. Проаналізувати сучасні підходи до залучення, відбору та утримання 

талантів в організаціях. 

3. Оцінити стан та особливості управління талантами в компанії МХП. 

4. Розробити практичні рекомендації щодо вдосконалення системи 

управління талантами в компанії МХП.  

Об’єкт дослідження – процес управління талантами в організації. 

Предмет дослідження –  підходи до управління талантами в організації в 

умовах трудодефіцитного ринку праці: інструменти залучення та утримання. 

Методи дослідження. У роботі застосовано комплекс загальнонаукових і 

спеціальних методів: аналіз та синтез – для опрацювання наукових підходів до 

управління талантами та систематизації теоретичного матеріалу; порівняння – для 

зіставлення моделей управління талантами та інструментів залучення й утримання 

персоналу; системний підхід – для визначення взаємозв'язку між чинниками 

трудодефіцитного середовища та системою управління людськими ресурсами; 

описовий метод – для характеристики діяльності компанії МХП у сфері управління 

талантами; анкетування – для збору первинних даних щодо мотиваційних чинників 

та очікувань персоналу. 

Основні результати кваліфікаційної бакалаврської роботи апробовано на ІХ 

Всеукраїнській науково-практичній інтернет-конференції «Перспективи розвитку 

управлінських систем у соціальній та економічній сферах України: теорія і 

практика» (Київ, 20 жовтня 2025 р.) та опубліковано у збірнику матеріалів 

конференції. 
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РОЗДІЛ 1  

ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ УПРАВЛІННЯ ТАЛАНТАМИ В УМОВАХ 

ТРУДОДЕФІЦИТНОГО РИНКУ ПРАЦІ 

1.1. Сутність і значення управління талантами 

Для сучасного ринку праці, якому характерна нестача кваліфікованих 

фахівців, особливої актуальності набуває управління талантами. Окрім 

оперативного реагування на кадрові виклики, організації змушені формувати 

довгострокову систему роботи з людським потенціалом. У цьому контексті 

управління талантами є цілісним підходом до виявлення, розвитку та утримання 

працівників, котрі здатні забезпечити досягнення стратегічних цілей компанії.  

Особливої актуальності цей процес набуває в умовах трудодефіцитного 

середовища. Трудодефіцитне середовище це стан ринку праці, за якого попит на 

робочу силу перевищує її пропозицію. Це призводить до дефіциту кваліфікованих 

кадрів і невідповідності між потребами роботодавців та наявними компетенціями 

працівників [1]. 

Основними ознаками трудодефіцитного середовища є: 

– значна кількість відкритих вакансій за низького рівня безробіття; 

– ускладнення пошуку та підбору кваліфікованих фахівців; 

– зростання плинності кадрів через наявність альтернативних пропозицій; 

– структурний дисбаланс попиту і пропозиції робочої сили за галузями та 

рівнями кваліфікації [2]. 

Динаміка зростання цих показників, які суттєво загострились після пандемії 

COVID-19, відображає структурні зміни, спричинені скороченням пропозиції 

робочої сили, зміною уподобань працівників, масовою міграцією та відсутністю 

балансу між попитом і пропозицією у різних секторах економіки [3]. За таких умов 

підприємства переходять від ситуативного закриття вакансій до системного 

управління талантами, орієнтованого на розвиток і утримання ключових 

працівників.  
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Найбільш явною проблема нестачі кадрів стала через посилення зовнішньої 

трудової міграції після початку повномасштабного вторгнення у 2022 році. Значна 

частина працездатного населення виїхала за кордон і інтегрувалася в ринки праці 

інших країн [4]. У результаті це призвело до дефіциту кваліфікованих фахівців у 

ключових секторах економіки, зокрема в охороні здоров’я, освіті, промисловості, 

транспорті та будівництві. При цьому проблема полягає не лише у зменшенні 

кількості працівників, а й у втраті висококваліфікованих кадрів, що негативно 

впливає на потенціал повоєнного відновлення економіки України. 

Міграційні процеси також загострюють конкуренцію за фахівців на ринку 

праці. У таких умовах компанії змушені підвищувати рівень оплати праці, 

розширювати соціальні гарантії та більше інвестувати у розвиток персоналу.  

Рис. 1.1 – Рівень працевлаштування українських мігрантів у країнах ЄС, %  

 

(Складено автором на основі даних OECD ). 

Дані щодо залученості українців до трудової діяльності за кордоном, 

представлені на рис. 1.1, показують, що рівень працевлаштування українських 

біженців у країнах ЄС істотно варіюється. Найвищі показники зафіксовані у 

Польщі – 65 %, Великій Британії – 61 %, Швеції – 56 %; середні значення – у Литві 

(53 %) та Чехії (51 %), нижчі – у Данії, Нідерландах і Естонії (46 %), Франції (33 

%), а найнижчі – у Німеччині, Італії та Швейцарії (19 %) [5]. Можна прийти до 
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висновку, що трудова міграція не лише зменшує наявний ресурс робочої сили в 

Україні, а й формує нерівномірний розподіл кваліфікованих кадрів. Це потребує від 

підприємств застосування системного підходу до управління талантами та 

створення умов для повернення й утримання ключових працівників. 

Унаслідок відтоку робочої сили та дисбалансу попиту і пропозиції кількість 

кваліфікованих фахівців суттєво скорочується. За таких умов підприємства 

переходять від ситуативних кадрових рішень до системного управління 

персоналом. Ключову роль у цьому процесі відіграє управління талантами, яке 

охоплює залучення, ідентифікацію та цілеспрямований розвиток працівників через 

навчання, кар’єрне зростання і наставництво [6]. Такий підхід підвищує 

адаптивність організації, сприяє зростанню мотивації та залученості персоналу, а 

також формуванню кадрового резерву. 

Водночас трудодефіцитне середовище формує комплекс взаємопов’язаних 

викликів для підприємств. Ускладнюється процес пошуку та підбору 

кваліфікованих кадрів, що призводить до збільшення тривалості закриття вакансій 

і зростання витрат на рекрутинг. Високий рівень плинності персоналу змушує 

роботодавців постійно вдосконалювати системи мотивації та умови праці [7]. Це 

обумовлює необхідність інтегрованого підходу до управління талантами, який 

дозволяє системно формувати кадровий резерв, розвивати професійний потенціал 

працівників та підвищувати їхню залученість у довгостроковій перспективі. 

Саме талант вважається головним рушієм успіху будь-якої компанії, а 

управління талантами стає тим інструментом, який допомагає розкрити цей 

потенціал [8]. Завдяки системному підходу організація може не лише чітко 

визначити ключові компетенції своїх фахівців, а й забезпечити їхнє постійне 

професійне зростання. Це створює середовище, у якому людський ресурс 

використовується максимально ефективно, що є критично важливим для стабільної 

роботи підприємства. 

У наукових публікаціях управління талантами розглядається як 

стратегічний інструмент підвищення ефективності організації та формування 

лояльності персоналу в умовах жорсткої конкуренції за кадри [9]. Такий підхід 
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вибудовує внутрішню екосистему: впровадження безперервного навчання, 

створення прозорих механізмів визнання досягнень і винагород, а також 

забезпечення можливостей для кар’єрного зростання всередині компанії. 

У сучасних дослідженнях акцент у визначенні таланту зміщується від 

пошуку «виняткових особистостей» до розгляду людського потенціалу як 

стратегічного ресурсу. Головним завданням є своєчасне й ефективне використання 

здібностей працівника на відповідній посаді. Згідно з концепцією «людина до 

людини», потенціал кожного співробітника може стати реальним талантом за 

умови створення компанією умов для професійного та командного розвитку. Прояв 

таланту визначається здатністю працювати з максимальною віддачею для 

досягнення стратегічних цілей, а управління талантами допомагає розкривати 

можливості кожного працівника [10]. 

 

Рис. 1.2 – Основні характеристики таланту працівника  

(Складено автором на основі [11]). 

Схема на рис. 1.2 відображає основні характеристики таланту працівника в 

сучасній організації. Талант розглядається як сукупність професійних, 

особистісних і поведінкових якостей, що забезпечують ефективну роботу в умовах 

змінного середовища.  
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Водночас поняття «талант» не ототожнюється з молодими перспективними 

фахівцями або лише з працівниками, які мають значний професійний досвід і 

вагомі досягнення. Молодий спеціаліст може мати високий потенціал до розвитку, 

інноваційне мислення та здатністю швидко адаптуватися до змін, але ще не мати 

достатнього практичного досвіду. Натомість досвідчений працівник 

характеризується сформованими професійними компетенціями, експертністю та 

підтвердженими результатами діяльності. У сучасному підході до управління 

талантами ці категорії розглядаються як взаємодоповнювані. Талант визначається 

не лише віком, досвідом чи професійним статусом працівника. Насамперед, це 

здатність створювати цінність для організації, демонструвати високі результати та 

бути готовим до професійного зростання відповідно до стратегічних цілей 

компанії.  

Практична цінність управління талантами полягає у переході від 

формального найму до системного відбору та розвитку персоналу. На етапі відбору 

крім професійних навичок, також враховується відповідність корпоративній 

культурі та стратегії компанії. Подальший розвиток забезпечується через навчання, 

менторство та кар’єрне зростання, що сприяє підвищенню залученості персоналу 

та зниженню плинності кадрів [12]. У результаті формується стабільний кадровий 

резерв і підвищується ефективність діяльності організації . 

Попри активне використання терміну «управління талантами», у науковій 

спільноті зберігається неоднозначність щодо його трактування. Дослідники 

зазначають, що це поняття часто має узагальнений характер і охоплює стандартні 

процеси, такі як відбір, найм і навчання, без їх суттєвого змістовного оновлення 

[13]. У таких випадках категорія «талант» підміняє поняття «людські ресурси», що 

призводить до розмитості підходів і ускладнює формування єдиної теоретичної 

бази для впровадження талант-менеджменту в практику організацій. 

Окремої уваги потребує впровадження системи управління талантами на 

малих і середніх підприємствах, які функціонують в умовах обмежених ресурсів. 

Для таких організацій управління талантами виступає не окремим HR-напрямом, а 

стратегічним інструментом забезпечення необхідних компетенцій. Це передбачає 
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системну роботу з ключовими посадами, формування кадрового резерву та 

диференційований підхід до працівників залежно від їх внеску в результати 

діяльності [14]. 

Практичну значущість системного підходу до управління талантами 

підтверджують галузеві дослідження у сфері охорони здоров’я. Зокрема, у роботі 

El-Dahshan, Keshk та Dorgham (2018) на прикладі лікарень Shebin El-Kom доведено, 

що інтегрована модель, яка охоплює підбір за компетенціями, планування кар’єри, 

навчання, наставництво та оцінювання результативності, забезпечує підвищення 

продуктивності персоналу, зниження плинності кадрів і покращення якості 

медичних послуг [15]. Отримані результати свідчать, що узгоджене застосування 

цих інструментів підвищує адаптивність організацій до кадрового дефіциту та 

забезпечує безперервність робочих процесів. Узагальнена модель відповідного 

циклу, представлена на рис. 1.3. 

 

Рис. 1.3 – Цикл управління талантами в організації  

(Складено автором на основі [15]) 

Модель показує послідовність етапів – від залучення до оцінювання 

результативності, котрі є взаємопов'язаними. Важливо, що це замкнений цикл, у 

якому результати оцінки стають базою для вдосконалення наступного етапу 

підбору та розвитку.  Управління талантами постає стратегічною системою, що 
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підвищує мотивацію та залученість персоналу. Це формує передумови для 

стабільності та ефективності організації, що є критично важливим для галузей із 

високим рівнем кадрового дефіциту. 

1.2. Підходи до управління талантами в організації 

У сучасній теорії управління персоналом, концепція управління талантами 

реалізується через різні підходи. Вони визначають принципи ідентифікації, 

розвитку та утримання працівників. Вибір відповідного підходу залежить від 

стратегічних цілей організації, особливостей її діяльності, а також умов 

функціонування на ринку праці. Саме підхід до управління талантами визначає, які 

категорії персоналу розглядаються як ключові, та яким чином розподіляються 

ресурси на їх розвиток. 

Однією з найпоширеніших класифікацій у науковій літературі є поділ 

підходів до управління талантами на інклюзивний та ексклюзивний. 

Інклюзивний підхід передбачає, що професійний потенціал притаманний 

більшості співробітників організації. У його рамках усі категорії персоналу мають 

доступ до навчання та підвищення кваліфікації. Впровадження інклюзивного 

підходу включає створення сприятливого робочого середовища, підтримку 

корпоративної культури, що заохочує різноманіття, та забезпечення широкого 

доступу до освітніх програм [16]. Така стратегія формує стійкий кадровий 

потенціал, підвищує залученість і лояльність працівників та сприяє адаптації 

організації до змін зовнішнього середовища. 

Ексклюзивний підхід концентрує ресурси на обмеженій групі працівників, 

які є ключовими для досягнення стратегічних цілей компанії. У цій моделі таланти 

розглядаються як носії інноваційного та управлінського потенціалу. Такі 

співробітники залучаються до стратегічно важливих проєктів, та ініціюють нові 

бізнес-ідеї. Відбір працівників здійснюється з урахуванням професійних 

компетенцій, рівня мотивації, лідерських якостей та здатності до змін [17]. Це 

дозволяє організації концентрувати ресурси на розвитку кадрів, здатних 

забезпечити максимальний стратегічний результат  
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Таблиця 1.1 – Порівняльна характеристика інклюзивного та ексклюзивного 

підходів до управління талантами  

Інклюзивний підхід Ексклюзивний підхід Критерій 

Потенціал , властивий 

більшості працівників, що 

розвивається в роботі. 

Унікальна характеристика 

обмеженого кола осіб із 

високими результатами. 

Підхід до визначення таланту 

Широкий розвиток 

працівників усіх категорій. 

Фокус на вузькій групі 

ключових співробітників. 

 

Охоплення персоналу 

Створення умов для навчання 

та розкриття здібностей 

кожного. 

Адресна підтримка талантів 

для досягнення стратегічних 

цілей. 

Управлінський вектор 

Рівномірний розподіл 

інвестицій у навчання між 

персоналом. 

 

Концентрація основних 

ресурсів на 

високопотенційних кадрах. 

Розподіл ресурсів 

Формування культури 

навчання та загальне 

зростання лояльності. 

Зміцнення конкурентних 

переваг через ключові кадри. 

Очікуваний організаційний 

ефект 

(Складено автором на основі [18]) 

Аналіз порівняльних характеристик інклюзивного та ексклюзивного 

підходів, представлених у таблиці 1.4, свідчить, що вони мають різну управлінську 

логіку та орієнтовані на досягнення різних організаційних ефектів. Інклюзивний 

підхід забезпечує розвиток широкого кола працівників і формування стійкого 

кадрового потенціалу, тоді як ексклюзивний дозволяє зосередити ресурси на 

найбільш результативних і перспективних співробітниках. Ефективна кадрова 

стратегія передбачає поєднання обох підходів із урахуванням цілей організації та 

специфіки ринку праці. 

Підходом, який передбачає інтеграцію процесів залучення, розвитку та 

утримання персоналу у загальну стратегію розвитку організації є стратегічний. Він 

сприяє стабільності та конкурентоспроможності підприємства [19]. Важливим 

елементом є робота з працівниками високого потенціалу (HiPo), які становлять 

близько 3–5 % персоналу, але забезпечують значний внесок у реалізацію 

стратегічних цілей та формування управлінського резерву компанії [20]. 

Організації, які застосовують системне планування кадрового резерву та оцінку 
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компетенцій, легше адаптуються до змін ринку праці та підтримують інноваційний 

розвиток. 

У межах стратегічного підходу до управління талантами доцільним є 

використання моделі квадранту «Потенціал × Продуктивність» (рис. 1.4), яка 

дозволяє менеджерам визначати співробітників, здатних ефективно реагувати на 

нові виклики, брати участь у наставництві або виконувати більш складні 

професійні завдання та проєкти. 

 

Рис. 1.4 –  Квадрант «Потенціал × Продуктивність» для оцінки співробітників.  

(Складено автором на основі [21]) 

Ще одним перспективним напрямом управління талантами є комплексний 

підхід. Він враховує ключові фактори ефективності системи: планування 

діяльності, залучення, розвиток та утримання персоналу, оцінку результативності, 

організаційну культуру, робочий клімат, планування наступництва та розвиток 

лідерства [22]. Такий підхід передбачає регулярний моніторинг компетенцій 

співробітників із розмежуванням за рівнем потенціалу та продуктивності, що 

дозволяє оптимізувати кадрові практики на всіх рівнях організації [23]. 

Прикладом застосування інтегрованого підходу є програма Skillful (штат 

Колорадо, США), яка оцінює реальні навички кандидатів та узгоджує освітні 
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програми із потребами ринку праці. За даними проєкту, понад 800 компаній 

інтегрували систему, що дозволило підвищити відповідність компетенцій нових 

працівників вимогам ринку [24]. У контексті українських компаній подібна 

стратегія може підвищити ефективність управління талантами, оскільки сприяє 

системному підбору, розвитку та утриманню ключових працівників. 

Важливим напрямом розвитку сучасних концепцій управління талантами є 

гнучкий підхід, спрямований на швидкий розвиток та адаптацію співробітників 

відповідно до змін зовнішнього середовища та потреб бізнесу. Його застосування 

передбачає впровадження стратегічного планування людських ресурсів у загальну 

бізнес-стратегію, що підвищує ефективність використання людського капіталу та 

забезпечує конкурентоспроможність організації [25]. 

Таблиця 1.2 – Порівняння традиційного та гнучкого підходів до управління 

талантами  

Аспект Традиційний підхід до HR Гнучкий (Agile) підхід до HR 

Основний фокус 

управління 

Контроль виконання процедур та 

дотримання регламентів 

Адаптивність, швидкість 

реагування та командна взаємодія 

Розвиток персоналу 
Навчання працівників відповідно 

до поточних потреб організації 

Безперервне навчання, 

перепідготовка та саморозвиток 

працівників 

Оцінювання 

ефективності 

Періодичне оцінювання 

результатів роботи, переважно 

раз на рік 

Регулярний зворотний зв’язок, 

360°-оцінювання та постійний 

моніторинг результатів 

Прийняття 

управлінських 

рішень 

Централізоване прийняття 

рішень керівництвом 

Надання командам більшої 

самостійності у прийнятті рішень 

(Складено автором на основі [26]) 

Таблиця 1.2 ілюструє основні відмінності між традиційним і гнучким 

підходами до управління талантами. У межах традиційного підходу процеси 

підбору, розвитку, оцінки результативності та прийняття управлінських рішень є 

централізованими та орієнтованими переважно на планування і контроль. Гнучкий 

підхід передбачає безперервний підбір персоналу короткими циклами, постійний 

розвиток і перепідготовку працівників, регулярний зворотний зв’язок із 

використанням 360° оцінювання. Також він включає делегування частини 

управлінських рішень на рівень команд.  
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Практичним прикладом гнучкого підходу є платформа FLEX Experiences 

компанії Unilever, яка дозволила оперативно перерозподіляти внутрішні кадрові 

ресурси між проєктами без залучення зовнішніх фахівців [27]. Такий підхід 

демонструє, що гнучкі моделі управління талантами забезпечують швидку 

адаптацію організації до змін та більш ефективне використання наявного кадрового 

потенціалу. 

1.3. Інструменти залучення та утримання талантів 

Практична реалізація розглянутих підходів до управління талантами в 

умовах трудодефіцитного ринку праці стає можливою лише за умови використання 

відповідних інструментів. Саме інструменти залучення та утримання 

висококваліфікованих фахівців дозволяють організаціям перетворювати загальні 

стратегічні концепції на конкретні управлінські дії.  

Серед багатьох інструментів провідне місце посідає бренд роботодавця. HR-

бренд формує позитивне сприйняття компанії через трансляцію корпоративних 

цінностей, культури та перспектив зростання.  

За даними ManpowerGroup, понад 70% роботодавців світу відчувають 

труднощі з пошуком фахівців, що робить сильний бренд критичною перевагою 

[28]. У цифровій екосистемі кандидати оцінюють компанію через соціальні мережі 

та онлайн-платформи, очікуючи прозорості та достовірності. Це не лише залучає 

таланти, а й перетворює співробітників на амбасадорів бренду [29]. 

 

Рис. 1.5 – Основні складові бренду роботодавця  

(Складено автором на основі [30]) 
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На рис. 1.5 представлено модель ключових складових бренду роботодавця, 

що визначають його ефективність як інструменту залучення та утримання талантів 

в умовах посиленого дефіциту кваліфікованих кадрів. Виділені компоненти 

взаємопов'язані між собою, та  забезпечують формування позитивного сприйняття 

організації як роботодавця, що посилює конкурентні переваги на ринку праці та 

сприяє підвищенню лояльності й залученості персоналу. 

Ефективність бренду роботодавця в умовах трудодефіцитного ринку праці 

проявляється через вимірювані показники. Компанії з сильним HR-брендом 

залучають на 50 % більше кваліфікованих заявок, знижують витрати на найм до 

50% та зменшують плинність персоналу на 28 %, оскільки працівники відчувають 

більшу відповідність цінностям організації та вищу лояльність [31]. Ці дані 

підтверджуються глобальними дослідженнями 2026 року: інвестиції в бренд 

роботодавця стають стратегічним пріоритетом, адже вони не лише полегшують 

залучення, а й забезпечують довгострокове утримання талантів. Це особливо 

актуально, коли ключовими факторами вибору роботодавця стають прозорість, 

розвиток та баланс роботи й особистого життя [32]. Таким чином, HR-бренд 

виступає не лише інструментом комунікації, а й важливим чинником 

конкурентоспроможності організації на ринку праці. 

Інноваційним інструментом є цифровий рекрутинг з інтеграцією штучного 

інтелекту (ШІ). Алгоритми ШІ автоматизують скринінг резюме, оцінюють 

відповідність кандидатів вимогам посади та прогнозують їхню продуктивність, 

скорочуючи час на підбір до 70–80 % [33]. Впровадження ШІ розширює охоплення 

пасивних кандидатів, та дозволяє прогнозувати ризики звільнення, пропонуючи 

персоналізовані програми утримання [34].  

Впровадження штучного інтелекту автоматизує рутинні процеси та 

зосереджує увагу рекрутерів на стратегічній взаємодії з кандидатами. Це 

прискорює та підвищує якість підбору за рахунок більш точного визначення 

потенціалу кандидатів, що особливо важливо в умовах трудодефіциту. 

Компанія Unilever використовує ШІ для раннього скринінгу резюме та 

відеоінтерв'ю. Це дозволило скоротити час на обробку 1,8 млн заявок і заощадити 
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тисячі годин інтерв'ю, одночасно підвищивши якість найму за рахунок зменшення 

суб'єктивних упереджень [35]. В українських реаліях Kormotech застосовує 

ChatGPT, для генерації тестових завдань, порівняння відповідей і систематизації 

великого потоку кандидатів [36]. Ці кейси ілюструють, як ШІ не замінює людину, 

а доповнює її на рутинних етапах, дозволяючи фокусуватися на стратегічних 

рішеннях і побудові відносин з талантами. 

Важливим інструментом є раннє залучення талантів через співпрацю з ВНЗ. 

Оскільки сучасні роботодавці надають пріоритет практичному досвіду, компанії 

пропонують студентам стажування, практики та спеціалізовані курси ще до 

моменту отримання ними диплома [37]. Це не лише сприяє професійній адаптації 

молоді, а й зміцнює бренд роботодавця в умовах дефіциту кадрів.  

Ефективність таких співпраць підвищується завдяки інтеграції 

наставництва, що дозволяє досвідченим фахівцям передавати прикладні навички, 

формувати корпоративну відповідальність у стажерів та вибудовувати з ними 

довгострокові відносини для подальшого працевлаштування [38]. Така стратегія 

«вирощування» власних кадрів дозволяє організаціям ще на етапі навчання 

сформувати необхідні таланти, чиї компетенції максимально відповідають 

специфічним запитам бізнесу. Раннє залучення талантів дозволяє зменшити 

залежність від зовнішнього ринку праці та забезпечити формування внутрішнього 

кадрового резерву. 

Якщо залучення талантів забезпечує наповнення штату, то їх утримання є 

критичним для збереження конкурентних переваг. В умовах дефіциту кадрів втрата 

ключового фахівця коштує компанії від 1,5 до 2,5 його річної заробітної плати та 

супроводжується втратою унікальних компетенцій і ділових зв’язків [39]. Для 

українських підприємств, де відновлення людського капіталу є тривалим процесом, 

стратегія утримання стає пріоритетною. 

Сучасні організації переходять від суто фінансового стимулювання до 

комплексних підходів: впровадження гнучких графіків, розвитку внутрішньої 

мобільності, індивідуального навчання та підтримки балансу між роботою та 

особистим життям [40]. Така трансформація підходів до мотивації дозволяє 
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мінімізувати фінансові ризики та сформувати глибоку емоційну прив’язаність 

працівника до цінностей та місії організації. 

В умовах кадрового дефіциту стратегічного значення набувають гнучкі та 

гібридні формати праці, які сприяють підвищенню мотивації та залученості 

працівників. Ефективність таких моделей забезпечується через адаптацію методів 

оцінювання результатів, налагоджену комунікацію та підтримку корпоративної 

культури [41].  

Паралельно з гнучкістю, ключовим чинником утримання є розвиток 

кар’єрного потенціалу через системи навчання, коучингу та менторства. Для 

представників молодих поколінь можливість набуття нових компетенцій є 

важливішою за стабільне перебування в одній компанії. Програми професійного 

розвитку дозволяють співробітникам реалізувати власні цілі, що зміцнює їхню 

лояльність та залученість навіть за умов високої мобільності ринку [42]. Програми 

професійного розвитку дозволяють співробітникам реалізувати власні цілі, що 

зміцнює їхню лояльність та залученість навіть за умов високої мобільності ринку. 

Практичним прикладом ефективного використання внутрішнього навчання 

є українська ІТ-компанія Genesis, де корпоративна освіта інтегрована в бізнес-

стратегію через цілісну освітню екосистему. Вона включає формальне навчання, 

обмін досвідом між співробітниками, практичне застосування знань, менторство та 

цифрові платформи розвитку. [43]. Це свідчить про те, що інвестиції у внутрішній 

розвиток персоналу є ефективним інструментом довгострокового утримання 

талантів. 

Окрему увагу в системі управління талантами слід приділити 

представникам покоління Z, які дедалі активніше входять до складу робочої сили. 

Для цієї категорії працівників традиційні методи утримання часто виявляються 

неефективними. Ефективне залучення та утримання талантів покоління Z 

визначається можливістю персоналізованого професійного розвитку, прозорістю 

процесів та корпоративними цінностями [44]. 

Найрезультативнішими інструментами управління талантами для цієї групи 

є гнучкі формати праці, регулярний конструктивний зворотний зв’язок, швидкий 



20 

 

розвиток компетенцій та можливість впливати на результати своєї роботи. За 

даними досліджень, 62 % представників покоління Z готові на меншу заробітну 

плату заради гармонійного балансу між роботою та особистим життям, а 70 % 

активно шукають нові можливості, якщо не відчувають професійного розвитку та 

визнання досягнень [45]. 

Для компаній, що прагнуть утримати молодих висококваліфікованих 

фахівців, необхідно адаптувати стратегії управління талантами, переходячи від 

універсальних мотиваційних схем до персоналізованих підходів, де розвиток, 

гнучкість і корпоративні цінності стають ключовими чинниками формування 

лояльності та довгострокової залученості. 

Ще одним дієвим інструментом утримання талантів залишається 

удосконалена грошова мотивація у формі комплексного компенсаційного пакету. 

У сучасних умовах трудодефіциту традиційна базова заробітна плата вже не є 

достатньою, тому компанії переходять до систем винагород, які включають 

конкурентний оклад, цільові бонуси за результати, довгострокові стимули, медичне 

страхування, компенсацію харчування та інші фінансові пільги [46]. Це дозволяє 

підвищувати матеріальну зацікавленість працівників та демонструвати їхню 

цінність для бізнесу, що суттєво впливає на рівень лояльності. 

З метою з’ясування реальних пріоритетів працівників щодо інструментів 

залучення та утримання в умовах трудодефіциту, в межах цього дослідження було 

проведено анкетне опитування серед респондентів різних вікових категорій. 

Результати опитування дозволили виявити, які чинники є визначальними при 

виборі роботодавця та прийнятті рішення про звільнення, а також простежити 

відмінності у пріоритетах між представниками різних поколінь.  

Дослідження показують (Додаток А), що попри відмінності у вікових 

групах, респонденти виокремлюють можливості кар'єрного розвитку та рівень 

оплати праці як ключові чинники вибору роботодавця. Водночас молодші 

респонденти надають значно більшого значення гнучкості робочого графіку та 

корпоративній культурі, тоді як старша вікова група зосереджена переважно на 

стабільності й соціальних гарантіях.  
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Отримані результати підтверджують необхідність диференційованого 

підходу до формування інструментів залучення та утримання талантів залежно від 

вікового профілю цільової аудиторії, що є особливо актуальним в умовах 

загострення конкуренції за кваліфіковані кадри.  

Висновки до розділу 1 

1. У результаті дослідження теоретичних основ управління талантами 

встановлено, що в умовах трудодефіцитного ринку праці людський потенціал стає 

одним із ключових стратегічних ресурсів організації. Талант у сучасних умовах 

розглядається як поєднання компетентності, адаптивності, здатності до навчання, 

ініціативності та потенціалу до розвитку. Саме такі працівники забезпечують 

стабільність діяльності підприємства, його ефективність та здатність швидко 

реагувати на зміни зовнішнього середовища. 

2. Досліджено сутність трудодефіцитного ринку праці та визначено 

основні чинники його формування. Встановлено, що дефіцит кадрів посилився 

внаслідок пандемії COVID-19, демографічних змін, зовнішньої трудової міграції та 

повномасштабної війни в Україні. Наслідком цього стало скорочення пропозиції 

робочої сили, загострення конкуренції між роботодавцями та ускладнення процесів 

пошуку й утримання кваліфікованих працівників. У таких умовах підприємства 

змушені переходити від ситуативного закриття вакансій до формування 

системного підходу до управління талантами. 

3. Узагальнення наукових підходів дало змогу визначити, що управління 

талантами є безперервним стратегічним процесом, який охоплює залучення, відбір, 

розвиток, мотивацію та утримання працівників. Його практична цінність полягає у 

формуванні кадрового резерву, зниженні плинності персоналу, підвищенні рівня 

залученості працівників та забезпеченні конкурентоспроможності організації. 
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РОЗДІЛ 2  

ПРАКТИЧНІ АСПЕКТИ УПРАВЛІННЯ ТАЛАНТАМИ В КОМПАНІЇ МХП 

2.1. Аналіз системи управління талантами в компанії МХП 

МХП – міжнародна компанія у сфері агробізнесу та харчових технологій, 

яка  займається виробництвом і реалізацією продуктів харчування та функціонує 

на основі вертикально інтегрованої моделі. Головний офіс розташований у Києві, 

виробничі потужності компанії діють як на території України, так і за її межами, 

зокрема в Іспанії та країнах Південно-Східної Європи [47]. Така розширена 

географія діяльності потребує підвищених вимог в управління персоналом, 

включаючи управління талантами. 

Приватне акціонерне товариство «МХП» є юридично зареєстрованою 

компанією в Україні (код ЄДРПОУ 25412361), та функціонує у формі акціонерного 

товариства. Основним видом діяльності є оптова торгівля м’ясом і м’ясними 

продуктами, також компанія здійснює комплексну діяльність у сфері 

тваринництва, рослинництва та переробки харчової продукції [48]. 

Функціонування такої масштабної компанії потребує наявності працівників 

із високим потенціалом до розвитку, здатних генерувати нові ідеї та інноваційні 

рішення.  У МХП створено умови, за яких кар’єрне зростання доступне для всіх 

працівників, що демонструють ініціативність, орієнтацію на результат і залученість 

до корпоративного середовища [49]. У компанії впроваджений інклюзивний підхід 

до управління талантами, відповідно до якого потенціал до розвитку може бути 

притаманний кожному співробітнику. Формування талантів відбувається через 

проходження системи оцінювання та подальших етапів розвитку.  

У МХП функціонує цілісний життєвий цикл працівника, що складається з 

п’яти ключових етапів: 

1. Engage – залучення талантів з вираженим лідерським потенціалом; 

2. Maximize Value for the Business – збільшення бізнес-результатів через 

високоефективну роботу; 
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3. Grow – постійний професійний та кар’єрний розвиток у компанії; 

4. Enjoy – створення умов, за яких працівник отримує задоволення від 

роботи; 

5. Retire with Appreciation – вдячне завершення співпраці. 

  Він не є окремим нормативним документом, проте реалізується через 

внутрішні HR-політики, процедури оцінювання, розвитку та кар’єрного 

планування, що впроваджені в компанії, та відображає стратегічне бачення 

взаємодії з працівником на всіх етапах його перебування в організації.  

Практична реалізація зазначеного підходу забезпечується через 

шестиетапний цикл управління талантами (рис. 2.1). Він відображає послідовність 

основних HR-процесів: від комплексної оцінки результативності до моніторингу 

результатів розвитку і формування кадрового резерву.  

 

Рис. 2.1 – Цикл Управління талантами в МХП   

(Складено автором на основі внутрішніх матеріалів МХП). 
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Між життєвим циклом працівника та циклом управління талантами 

простежується логічна відповідність: етап Engage реалізується через інструменти 

оцінювання та відбору талантів, Maximize Value for the Business забезпечується 

через систему оцінки результативності та надання зворотного зв’язку. Grow 

відповідає формуванню індивідуальних планів розвитку та навчання. Enjoy 

підтримується через розвиток, фідбек і кар’єрні можливості, тоді як Retire with 

Appreciation пов’язаний із процесами формування довгострокового кар’єрного 

планування. 

Комплексна оцінка персоналу в МХП базується на системному аналізі 

результативності та потенціалу співробітників через поєднання кількісних та 

якісних методів діагностики. Регулярний перегляд виконання ключових показників 

ефективності (KPI), відіграє провідну роль у цьому процесі. Це дозволяє об’єктивно 

оцінити продуктивність праці на основі досягнутих результатів. Важливим 

доповненням до аналізу результативності є оцінка компетенцій за методом «360 

градусів» [50], яка передбачає отримання зворотного зв’язку від керівників, колег, 

підлеглих і самого працівника. Такий підхід дозволяє сформувати всебічне 

уявлення про рівень розвитку професійних і поведінкових компетенцій, зіставити 

зовнішню оцінку із самооцінкою та виявити зони для подальшого розвитку [51]. 

Професійне тестування здібностей проводиться із застосуванням 

сертифікованих інструментів ARAT (Abstract Reasoning Aptitude Test) та NRAT 

(Numerical Reasoning Aptitude Test). Тест ARAT спрямований на визначення рівня 

абстрактно-логічного мислення та здатності оперувати складними концепціями, 

тоді як NRAT використовується для оцінювання числових здібностей, зокрема 

навичок аналізу даних, представлених у вигляді таблиць і графіків. Результати 

тестування зіставляються із встановленою шкалою, відповідно до якої прохідний 

бал визначається залежно від рівня складності завдань та аналітичних вимог 

конкретної посади (приклади результатів оцінювання ARAT та NRAT наведено у 

Додатку Б та Додатку В) . 

Одним із ключових інструментів оцінювання є методологія Hogan. Ця 

система включає три основні вектори. По-перше, аналізується особистий потенціал 
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(HPI), який відображає сильні сторони кандидата. По-друге, визначаються зони 

розвитку за моделлю HDS, яка виявляє «темний бік» особистості та можливі 

ризики, які можуть виникнути в умовах стресу. По-третє, досліджуються внутрішні 

мотиви й цінності MVPI, це чинники, що стимулюють людину до досягнення 

результату [52]. Для прозорого оцінювання, його проводять незалежні експерти. 

Такий підхід дозволяє визначати високопотенційних співробітників та формувати 

для них індивідуальні плани розвитку. 

Таблиця 2.2 – Основні вектори методології Hogan Assessments у системі 

управління талантами МХП  

Вектор Повна назва 

інструменту 

Що оцінює Призначення в управлінні 

талантами (МХП) 

HPI Hogan Personality 

Inventory 

Особистий потенціал 

(«bright side» – сильні 

сторони в повсякденній 

роботі) 

Прогнозування успішності, 

виявлення лідерських якостей 

для залучення та розвитку 

талантів 

HDS Hogan Development 

Survey 

Зони розвитку («dark 

side» – можливі ризики 

під час стресу) 

Виявлення потенційних 

ризиків, формування 

рекомендацій щодо розвитку в 

умовах трудодефіциту 

MVPI Motives, Values, 

Preferences Inventory 

Внутрішні мотиви та 

цінності  

Визначення мотиваційних 

драйверів для утримання 

талантів та культурної 

відповідності компанії 

(Складено автором на основі [52]) 

Після проходження оцінювання, співробітнику надається індивідуальний 

звіт, котрий узагальнює всі результати. Він містить оцінку результативності, рівня 

розвитку компетенцій, результати тестування здібностей, а також, оцінку 

особистісних характеристик за методикою Hogan. У звіті також подаються 

висновки та рекомендації щодо подальшого кар'єрного розвитку працівника.  

Наступним етапом є зворотній зв'язок за результатами оцінки. Працівник 

отримує цілісну картину своїх сильних сторін та зон розвитку, після чого керівник 

пояснює оцінки на які він оцінив співробітника, прояснює очікування та надає 

зворотний зв’язок. HRBP/Capability manager допомагає опрацювати результати та 

сформувати план подальших дій. Експерт з оцінки допомогає працівнику 

опрацювати результати та побачити взаємозвʼязки у висновках. Головний 
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результат фідбек-сесії це визначення кар'єрної цілі та подальшого напрямку 

розвитку. 

Після фідбек-сесії формується індивідуальний план розвитку (ІПР), який 

допомагає планувати професійне зростання. ІПР розробляється на термін 1–2 роки 

та автоматизований у системі SAP SuccessFactors. Він включає конкретні цілі 

розвитку компетенцій, поведінкові індикатори та дії. Більшу частину, а саме 70 % 

складають розвиток через складні задачі та практичні інструменти, 20 % займають 

коучинг, менторство та нетворкінг, та 10 % здійснюється через формальне 

навчання. Це дає можливість впливати на вдосконалення та підвищення 

ефективності роботи.  

 

 Рис. 2.2 – Етапи роботи з ІПР  

( Складено автором на основі внутрішніх матеріалів компанії). 

Невід'ємним елементом системи управління талантами в МХП є Рада 

Талантів (Talent Council), яка допомагає приймати управлінські рішення на основі 

комплексної оцінки співробітників. Основною метою є формування культури 

відкритих прозорих кадрових рішень, шляхом  аналізу результативності, рівня 

розвитку компетенцій та потенціалу співробітників. Це дозволяє приймати 

обґрунтовані рішення щодо їх подальшого розвитку, ротації або включення до 

кадрового резерву.  
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Особливістю підходу є пріоритет внутрішніх кандидатів , використання 

даних оцінювання та розвиток крос функціонального досвіду, це підвищує 

гнучкість та взаємозамінності персоналу. Talent Council виступає ключовим 

інструментом інтеграції оцінювання, розвитку та кар’єрного планування в єдину 

систему управління талантами.  

 

Рис. 2.2 – Етапи роботи з ІПР  

(Складено автором на основі внутрішніх матеріалів компанії). 

Тривимірна система оцінки співробітників у рамках Talent Council (рис. 2.3) 

базується на поєднанні трьох ключових параметрів: результативності, рівня 

розвитку компетенцій та потенціалу працівника. Комбінація результативності та 

компетенцій визначає позицію співробітника в оціночній матриці, це відображає 

його ефективність у межах займаної посади. Також оцінка потенціалу демонструє 

здатність працівника до подальшого розвитку, адаптації до нових ролей та 

виконання більш складних управлінських завдань. 
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Найважливішою складовою управління талантами та персоналу загалом, є 

формування кадрового резерву. Відбір співробітників до нього в МХП 

здійснюється на основі чітко визначених кількісних критеріїв. Залежно від рівня 

потенціалу співробітники поділяються на групи з високим, помірним або низьким 

потенціалом. Високий потенціал відповідає результату комплексної оцінки на рівні 

від 4,0 і вище, помірний – у межах 3,75–3,99, низький потенціал характерний для 

співробітників із результатом нижче 3,75.  

Високий потенціал свідчить про готовність працівника до швидкого 

кар’єрного зростання та здатність посилювати результати на нових позиціях. 

Помірний потенціал передбачає поступовий розвиток із типовим періодом 

адаптації, тоді як низький потенціал може ускладнювати ефективний перехід на 

нові ролі. Такий підхід формує кадровий резерв різного рівня готовності та 

забезпечує своєчасне закриття ключових позицій. 

Розвиток учасників кадрового резерву здійснюється через спеціалізовані 

лідерські програми, спрямовані на підвищення рівня управлінських та професійних 

компетенцій. Такі програми мають комплексний характер і включають навчальні 

модулі, практичні завдання, менторство та оцінювання прогресу. Їх реалізація 

забезпечує формування внутрішнього пулу кандидатів, готових до виконання 

стратегічно важливих ролей у компанії.  

Особливістю програми розвитку кадрового резерву в МХП є її інтеграція в 

систему управління талантами та спрямованість на підготовку внутрішніх 

кандидатів до ключових посад. Програма проходить для учасників Ради Талантів 

(Talent pool), має диференційовану структуру відповідно до рівня готовності 

працівників, триває від 6 місяців до 2 років і передбачає перехід між рівнями лише 

за результатами оцінювання.  
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Рис. 2.3 – Співвідношення внутрішніх та зовнішніх призначень в МХП за рівнями 

менеджменту  (Складено автором на основі внутрішніх матеріалів компанії). 

Ефективність системи кадрового резерву в МХП підтверджується високим 

рівнем залучення внутрішніх резервістів на ключові посади (Рис 2.3). Завдяки 

структурованій роботі з Talent Pool більша частина вакансій закривається саме 

внутрішніми кандидатами, що є стратегічно важливим у умовах трудодефіцитного 

ринку праці. 

Показником ефективність впровадженої системи управління талантами в 

МХП є динаміка плинності кадрів (рис. 2.4). Спостерігається зниження рівня 

небажаної плинності персоналу, зокрема серед працівників, які мають високу 

цінність для компанії. 

 

Рис. 2.4 – Зміна плинності кадрів в МХП по роках (Складено автором на основі 

внутрішніх матеріалів компанії) 
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Зниження плинності кадрів є наслідком підвищення рівня залученості 

працівників, прозорості кар’єрних можливостей та системного розвитку персоналу. 

Це посилює конкурентоспроможність та позитивно впливає на стабільність 

функціонування компанії. 

Система управління талантами в МХП є комплексною, структурованою та 

інтегрованою у загальну стратегію розвитку компанії. Вона охоплює всі ключові 

етапи роботи з персоналом, а саме від оцінювання та розвитку до кар’єрного 

планування і формування кадрового резерву. Такий підхід забезпечує високий 

рівень внутрішньої мобільності та підготовки працівників до стратегічно важливих 

ролей.  

2.2. Проблеми та виклики компанії МХП у сфері управління талантами 

У сучасних умовах навіть найкраще  вибудувана система управління 

талантами стикається з обмеженнями та викликами, що проявляються на різних 

етапах її реалізації. Аналіз функціонування МХП дозволяє виокремити низку 

проблемних аспектів, пов’язаних із залученням, розвитком і утриманням 

персоналу, а також особливостями кадрового резерву.  

Першою проблемою на ринку праці у період економічної кризової ситуації 

є подорожчання найму. У 2025-2026 роках МХП, як один із найбільших 

роботодавців (понад 38 000 працівників) [47], стикається з дефіцитом кадрів, що 

змушує компанію інвестувати значні кошти  ще на етапі пошуку талантів.  

На основі аналізу вартості рекрутингових інструментів (Work.ua, LinkedIn), 

було проведено розрахунок орієнтованої вартості залучення одного фахівця 

(табл. 2.3).  
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Таблиця 2.3 – Розрахунок орієнтовної вартості пошуку та найму фахівця в МХП  

Стаття витрат Опис / Розрахунок Сума 

(грн) 

Зовнішні витрати 

(External) 

Публікація Premium-вакансій на джой-бордах, реклама в 

соцмережах (FB/Instagram) 

8 500 

Робота рекрутера 

(Internal) 

 30 годин роботи внутрішнього HR (за середньої з/п рекрутера 

35 000 грн) 

6 500 

Податки та 

адміністрування 

 Оформлення, перевірка СБ, військовий облік 3 000 

Адаптація та 

пребординг 

Welcome-pack, технічне оснащення робочого місця 7 000 

РАЗОМ Середня вартість виходу 1 спеціаліста середньої ланки 25 000 

(Складено автором на основі прайс-листів Work.ua та фінансової 

звітності MHP) 

Отримані розрахунки свідчать, що залучення навіть одного фахівця 

середньої ланки потребує для компанії суттєвих витрат. Найбільшу частку у 

структурі витрат займають зовнішні канали пошуку персоналу та витрати, 

пов’язані з адаптацією нового працівника. На це впливає висока  конкуренція за 

кваліфіковані кадри та потреба швидкого включення працівника у виробничі 

процеси. 

Для МХП, яка має масштабну структуру бізнесу та значну чисельність 

персоналу, подібні витрати є системними. За умов постійної потреби у закритті 

вакансій навіть незначне зростання вартості найму призводить до збільшення 

загального HR-бюджету компанії. У таких умовах особливого значення набуває 

розвиток внутрішніх джерел залучення персоналу. Саме тому компанія активно 

інвестує у формування сильного бренду роботодавця та розвиток кар’єрного сайту. 

Важливим інструментом залучення персоналу виступає програма 

рекомендацій працівників «Приведи друга» [53], яка дозволяє знаходити 

кандидатів через внутрішні контакти співробітників. У межах програми працівник, 

який рекомендує кандидата на вакантну посаду, після успішного проходження ним 
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випробувального терміну отримує грошову винагороду. Розмір винагороди 

залежить від рівня посади та категорії персоналу. Порівняно з використанням 

традиційних зовнішніх каналів пошуку, залучення кандидатів через реферальну 

програму може обходитися компанії у декілька разів дешевше. 

Компанія активно просуває власний бренд роботодавця у таких соціальних 

мережах, як LinkedIn, TikTok, Instagram та Facebook. Витрати на рекламне 

просування також входять до структури бюджету залучення персоналу, але є 

нижчими порівняно з витратами на традиційний пошук кандидатів. Розвиток 

цифрової присутності компанії дозволяє охоплювати ширшу аудиторію 

потенційних працівників і формувати впізнаваність бренду роботодавця. 

Додатково МХП розвиває власний кар’єрний портал MHP4U [54], на якому 

особи, що шукають роботу, можуть підібрати вакансії відповідно до бажаного 

місця роботи, професійних навичок та напрямку діяльності. Це дає можливість 

просувати вакансії компанії, формувати кадровий резерв і підтримувати постійний 

зв’язок із потенційними кандидатами. Такий підхід поступово зменшує залежність 

від дорогих зовнішніх платформ пошуку персоналу та підвищує ефективність 

процесу рекрутингу. 

 

Рис. 2.5 – Зміна плинності кадрів в МХП по роках  

(Розроблено автором) 
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Ще одним важливим викликом у сфері управління талантами для МХП є 

утримання кваліфікованих працівників та зниження рівня плинності кадрів. В 

умовах дефіциту персоналу, трудової міграції та високої конкуренції між 

роботодавцями компаніям недостатньо лише залучити працівника, але й необхідно 

забезпечити його довгострокову зацікавленість у роботі. 

Утримання у МХП є важливим чинником та викликом, який забезпечує 

стабільності бізнес-процесів, та вагомо впливає на фінансові витрати компанії.  

Приблизна вартість втрати одного ключового таланту з високим потенціалом може 

становити від 150% до 250% його річної заробітної плати.  

На основі середнього показника заробітної плати в компанії (15 500 грн/міс) 

проведено розрахунок потенційних збитків від втрати одного таланту (табл. 2.4).   

Таблиця 2.4 – Розрахунок економічних втрат МХП від звільнення талановитого 

фахівця  

Показник Алгоритм розрахунку Значення (грн) 

Середня місячна заробітна 

плата  

Дані моніторингу (звітність)  15 500  

Річний фонд оплати праці 

(РФОП)  

15 500 грн × 12 міс.  186 000  

Мінімальні збитки (150% 

РФОП)  

186 000 грн × 1,5  279 000  

Максимальні збитки (250% 

РФОП)  

186 000 грн × 2,5  465 000  

(Складено автором на основі [39; 47]) 

Проведені розрахунки свідчать, що збитки від звільнення одного 

високопотенційного фахівця у 12–18 разів перевищують витрати на залучення 

нового співробітника, що робить плинність талантів критичним фінансовим 

ризиком для МХП.  

Фінансові ризики, розраховані у табл. 2.4, набувають особливої гостроти 

при аналізі динаміки структури персоналу МХП за останні роки. Зміна зовнішнього 

середовища під час воєнного стану, трансформувала кількісні та якісні показники 

людського капіталу компанії (табл. 2.5)  

Таблиця 2.5 – Динаміка кадрових викликів МХП в умовах воєнного стану 
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Показник  2021 рік 2025-2026 рр Зміна та її причина 

Загальна чисельність 

працівників  

30 000 осіб  38 000 осіб +26% (через приєднання нових 

активів та розширення 

переробки)  

Кількість 

мобілізованих 

працівників  

0 3 000 – 3 500 

осіб  

Пряма втрата чоловічої робочої 

сили (інженери, механізатори)  

Частка жінок у 

загальному штаті  

42%  48–52%  Зростання через програми 

рескілінгу та заміщення вакансій  

Рівень плинності 

кадрів (LTO)  

12–15%  18–24%  Зріс через міграцію та високу 

конкуренцію на ринку  

Вакантність 

робітничих посад  

5–7%  15–20%  Критичний дефіцит трактористів, 

водіїв та слюсарів  

(Складено автором на основі публічної звітності МХП [47; 48] та відкритих 

даних компанії [49; 53]) 

Наведені показники відображають не фінансові втрати, а загострення 

кадрових ризиків для компанії. Зростання плинності кадрів критичний дефіцит 

робітничих посад та вплив мобілізації на інженерно-технічний персонал свідчать 

про необхідність формування більш стійкого кадрового резерву та активного 

розвитку внутрішнього резервування.  Воєнний стан спричинив масштабний відтік 

кваліфікованої робочої сили за кордон, що значно погіршує загальну вибірку 

талановитих фахівців.  

Війна та посилення мобілізаційних процесів загострило попит саме на 

робітничі кадри [55] , що є критичним для МХП як вертикально інтегрованої 

агрокомпанії. Стабільність виробничих циклів холдингу напряму залежить від 

роботи інженерно-технічного складу, трактористів, слюсарів, водіїв та операторів 

складних машин. Мобілізація чоловічої частини персоналу створює прямі ризики 

для безперервності виробничих процесів компанії. 

Задля забезпечення виробничої безперервності в умовах критичного 

дефіциту кадрів, компанія МХП впровадила стратегію рескілінгу. Цей підхід 

передбачає перенавчання жінок для опанування професій, які традиційно 

вважалися чоловічими, та потребують термінового заміщення. Станом на 2024 рік 

понад 330 співробітниць пройшли перекваліфікацію, успішно освоюючи посади, 

що раніше були підвладні гендерним стереотипам [56]. Наразі близько 1500 і 2 000 
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жінок в МХП вже задіяні на позиціях, які до 2022 року займали переважно 

чоловіки.   

Особливо актуалізувалась ця проблема після змін до правил перетину 

державного кордону для чоловіків віком 18–22 років, запроваджених Кабінетом 

Міністрів України у 2025 році [57]. Такі зміни, з одного боку, спрямовані на 

забезпечення прав молоді та можливостей для навчання й міжнародної мобільності, 

однак водночас створюють додаткові ризики для українського ринку праці.  

Для МХП це створює ризики скорочення кількості молодих спеціалістів, 

здатних у перспективі забезпечити оновлення кадрового складу, розвиток 

управлінського резерву та впровадження інноваційних підходів у діяльність 

компанії. У таких умовах особливого значення набуває необхідність 

удосконалення системи управління талантами, розвитку програм утримання 

молодих працівників та формування ще більш привабливого бренду роботодавця.  

Отже, сукупність виявлених проблем і викликів свідчить про необхідність 

подальшого вдосконалення системи управління талантами МХП відповідно до 

сучасних умов функціонування підприємства.  

2.3. Рекомендації щодо залучення та утримання талантів у компанії 

МХП в умовах кадрового дефіциту 

Під час проведеного дослідження було встановлено, що в умовах 

трудодефіцитного ринку праці особливої актуальності для компанії МХП набуває 

розвиток сучасної системи управління талантами, орієнтованої на залучення, 

розвиток, утримання персоналу та формування ефективного кадрового резерву.  

Першою пропозицією щодо вдосконалення системи управління талантами в 

МХП є запровадження цільової програми утримання «Стійкий талант ». Вона 

прямована на утримання співробітників з високим потенціалом. У вибірку входять 

працівники з показником комплексної оцінки 4,0 і вище, котрі включені до 

кадрового резерву за результатами Talent Council. 

Ця розробка є доцільною, оскільки за розрахунками в таблиці 2.4, 

звільнення одного таланту може обійтись компанії від 279 000 грн до 465 000 грн. 

Логічним заходом для зниження цих витрат є вкладення бюджету у розвиток 
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заходів  для утримання талантів. Орієнтовний утримуючий бонус складатиме 30 

000 грн. При збереженні 10 ключових талантів на рік загальний відвернений 

економічний збиток програми може перевищити 2,3 млн грн. 

Програма «Стійкий талант» базується на моделі, яка охоплює три 

взаємопов'язані компоненти: фінансові стимули, кар'єрний трек та психологічну 

безпеку. Саме системне поєднання всіх трьох елементів здатне сформувати стійку 

прив'язаність таланту до організації.   

Фінансовим утримуючим стимулом виступатиме виплата для HiPo-

співробітників, котра нараховуватиметься за умови перебування в компанії 

протягом 12 місяців після включення у кадровий резерв. Розмір бонусу залежатиме 

від рівня потенціалу для помірного потенціалу: (3,75–3,99) – 15 000–20 000 грн, для 

високого потенціалу (4,0+) – 25 000–35 000 грн. Додатково для топ-талантів із 

результатами 4,5+ може передбачатись участь у розподілі прибутку від 

реалізованих ними проєктів. 

Другим компонентом «Стійкий талант » є кар'єрний трек, оскільки серед 

найчастіших причин звільнення талановитих співробітників є відсутність росту 

всередині компанії. У рамках програми пропонується, щоб за результатами 

кожного Talent Council, HiPo-співробітник отримував не лише індивідуальний план 

розвитку (ІПР), а й формалізований «кар'єрний контракт». Це документ, у якому 

зафіксовано: цільову посаду, прогнозований часовий горизонт переходу (6, 12 або 

18 місяців), умови (KPI, компетенції), а також конкретного ментора або HRBP, 

відповідального за супровід. Такий підхід перетворює кар'єрне зростання з 

абстрактної обіцянки на вимірюваний управлінський процес. 

Третім, важливим у наш час воєнного стану компонентом виступає 

психологічна безпека. Оскільки МХП вже реалізує низку ініціатив соціальної 

підтримки, у рамках програми «Стійкий талант» пропонується систематизувати їх 

у вигляді окремого пакету для HiPo-співробітників. До нього входитимуть:  

- Страхування родини у разі мобілізації таланту 
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- Пришвидшена програма реінтеграції для демобілізованих 

(індивідуальний план адаптації + призначений ментор + скорочений цикл 

повторного оцінювання) 

- Психологічний супровід через корпоративного психолога або 

партнерський сервіс. 

 

Рис. 2.6 –  Модель програми «Стійкий талант»  

(Розроблено автором) 

Запропонована модель програми «Стійкий талант» демонструє 

комплексний підхід до утримання високопотенційних працівників у МХП. Її 

особливістю є поєднання фінансової мотивації, прозорого кар’єрного розвитку та 

психологічної підтримки працівників. На відміну від традиційних підходів, 

орієнтованих переважно на матеріальне стимулювання, дана модель спрямована на 

формування довгострокової залученості талантів та зниження ризику їх переходу 

до конкурентів. Комплексне поєднання трьох компонентів дозволяє підвищити 
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стабільність кадрового резерву та забезпечити безперервність управлінських і 

виробничих процесів компанії. Розрахунки економічного ефекту мають 

прогнозний характер і наведені для оцінки потенційних результатів від реалізації 

запропонованих заходів. Усі показники розраховані на основі відкритих даних, 

аналітичних матеріалів та авторських припущень. Тому фактичні результати 

можуть відрізнятися від наведених у роботі залежно від умов їх практичного 

впровадження. 

Таблиця 2.6 – Розрахунок економічного ефекту від впровадження програми 

«Стійкий талант» в МХП  

Показник Без програми З програмою 

Вартість звільнення 1 HiPo-

співробітника 

279 000 - 465 000 грн - 

Вартість утримуючого 

бонусу 

- 15 000 - 35 000 грн 

Витрати на кар'єрний 

контракт    

- = 3 000 грн  

Психологічний супровід (1 

особа/рік) 

- = 5 000 грн 

Загальні витрати 1 HiPo 279 000 + (збитки) 23 000 - 43 000 грн 

Ефект при утриманні 10 HiPo 

на рік   

2 790 000 + грн втрат = 430 000 грн вкладень 

(Складено автором на основі [39; 47]) 

Проведені розрахунки свідчать, що впровадження програми «Стійкий 

талант» є економічно доцільним для МХП навіть за умов додаткових витрат на 

утримання талантів. Витрати на утримання є суттєво нижчими за потенційні втрати 

від звільнення. При сукупних витратах на утримання одного HiPo-фахівця в межах 

23 000–43 000 грн на рік проти 279 000–465 000 грн потенційних збитків від 

звільнення. За найменшими можливими показниками, утримання 10 HiPo-фахівців 

загальний відвернений збиток становить понад 2,3 млн грн. В умовах воєнного 

стану такі заходи спрямовані не лише на підвищення мотивації персоналу, а й на 

забезпечення психологічної безпеки та стабільності кадрового резерву. 

Другою пропозицією для вдосконалення управління талантами в МХП є 

впровадження програми «Сходи успіху». Це система раннього залучення молодих 

талантів через партнерство з університетами. Перевага програми полягає у тому, 

що компанія буде взаємодіяти не лише з старшими курсами для проходження 

практики, але й з молодшими, що допоможе ознайомленню з брендом. 
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Стимулом для розробки цієї програми є тенденції, розглянуті у підрозділі 

2.2. По-перше, зміни до правил про перетин кордону для чоловіків віком 18–22 

років, створили ризики відтоку молоді з вітчизняного ринку праці. По-друге,  понад 

70% представників покоління Z залишають компанію протягом першого року, 

якщо не відчувають перспектив кар'єрного розвитку. По-третє, МХП, має 

розгалужену виробничу структуру та потребу в інженерно-технічному й 

управлінському персоналі. Ці факти свідчать про зацікавленість компанії у 

формуванні молодіжного кадрового резерву ще до виходу кандидатів на відкритий 

ринок праці. 

Програма «Сходи успіху» містить три моделі раннього залучення (рис. 2.7). 

Вона передбачає послідовний та керований перехід студента від ознайомлення з 

компанією до повноцінного працевлаштування.  

 

Етап 1 «Знайомство» 

1–2 курс 

→ Етап 2 «Занурення» 

3–4 курс 

→ Етап 3 «Включення» 

Після університету 

• Освітні лекції топ-

менеджерів 

• Екскурсії на 

виробництво 

• Формування бренду 

роботодавця 

  • Оплачуване 

стажування (2–6 міс.) 

• Призначений ментор 

• Визначені KPI і 

завдання 

• Адаптована оцінка 

потенціалу 

  • Офер на постійну 

посаду 

• Зарахування до 

початкового рівня 

кадрового резерву 

• ІПР на базі 

оцінювання стажування 

Рис. 2.7 –  Триетапна модель програми «Сходи успіху» («Talent Seed») в 

МХП  (Складено автором) 

Першим етапом є «Знайомство», котре відбувається протягом 1-2 курсів. 

Ціллю цього етапу виступає встановлення партнерства з профільними 

університетами (аграрні, технічні, економічні). Студентам проводяться освітні 

лекції від топ-менеджерів МХП та короткострокові ознайомчі екскурсії на 

виробничі майданчики. Це формуватиме обізнаність про компанію та 

зміцнюватиме бренд роботодавця серед молодої аудиторії. 
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Другим етапом є «Занурення» для студентів 3-4 курсів. Компанія може 

надавати можливість проходження стажувань та виробничих практик тривалістю 

від 2 до 6 місяців. У рамках стажування кожному учаснику призначається ментор 

із числа досвідчених фахівців, визначаються конкретні завдання та KPI. За 

підсумками стажування студент проходить спрощену оцінку потенціалу за 

адаптованою методикою МХП. Ця оцінка відіграє роль попередньої ідентифікації 

HiPo ще до офіційного зарахування до штату. 

Третій етап відбуватиметься після завершення бакалаврату. Стажери, котрі 

показиватимуть найкращі результати, отримають пропозицію на 

працевлаштування на постійну посаду, та включаються до початкового рівня 

кадрового резерву. Для розробки ІПР на перший рік роботи, 

використовуватимуться результати оцінювання, сформовані ще під час 

стажування. Таким чином, новий співробітник розпочинає кар'єру не як зовнішній 

кандидат, а як вже підготовлений і оцінений член команди. 

За результатами стажування відбиратимуться кандидати із загальним 

рейтингом не нижче 3,5 за адаптованою шкалою оцінювання МХП, позитивним 

відгуком ментора та виконанням не менше 80% встановлених KPI. Це дозволяє 

забезпечити якісний відбір талановитих співробітників. 

Таблиця 2.7 –  Розрахунок економічного ефекту від впровадження програми 

«Сходи успіху» в МХП  

Стаття витрат / ефекту Алгоритм розрахунку Значення (грн) 

Стипендія стажера (6 міс.) 8 000 грн/міс. × 6 міс. 48 000 

Витрати на ментора (20% робочого 

часу) 

35 000 грн/міс. × 20% × 6 міс. 42 000 

Організаційні витрати (матеріали, 

навчання) 

Орієнтовно 10 000 

Загальні витрати на 1 стажера 48 000 + 42 000 + 10 000 100 000 

Вартість зовнішнього найму 

(рекрутинг + адаптація) 

За даними підрозділу 2.2 25 000–50 000 

Збитки від непродуктивності 

зовнішнього кандидата (2–3 міс.) 

~15 000 грн/міс. × 2,5 міс. 37 500 
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Загальні витрати при зовнішньому 

найманні 

25 000 + 37 500 + ризик повторного 

найму 

62 500–87 500 

Економія при конвертації стажера 

у штат (порівняно з зовнішнім 

кандидатом) 

87 500 − 100 000 = −12 500 

(рік 1); у рік 2–3 вже + 

завдяки вищій 

лояльності 

до +75 000 на рік 

(рік 2+) 

ROI програми при конвертації 30–

40% стажерів із 10 учасників 

3–4 конвертовані × 75 000 грн 

економії 

225 000–300 000 

грн/рік 

(Складено автором на основі [39; 47; 53; 54]) 

Проведені розрахунки демонструють, що програма «Сходи успіху» є 

довгостроковою інвестицією в людський капітал, а не інструментом 

короткострокової економії. У перший рік реалізації програма не генерує прямої 

економії: витрати на підготовку одного стажера (100 000 грн) перевищують 

вартість зовнішнього найму (62 500–87 500 грн). Це є прогнозованим результатом, 

оскільки мета програми – формування власного кадрового потенціалу, а не миттєве 

скорочення витрат. Починаючи з другого-третього року роботи підготовленого 

стажера, економія на повторному зовнішньому найманні, скорочення часу 

адаптації та підвищена лояльність забезпечують відкладений позитивний ефект у 

середньостроковій перспективі. За умови конвертації 30–40% стажерів із 10 

учасників програми щорічна економія може складати 225 000–300 000 грн, а 

загальний ефект зростатиме пропорційно масштабуванню програми. Усі 

розрахунки мають прогнозний (орієнтовний) характер та виконані на основі 

авторських припущень із урахуванням відкритих даних ринку праці. 

Важливим стратегічним результатом програми «Сходи успіху» є вплив на 

бренд роботодавця, адже університетські партнерства підвищують впізнаваність 

МХП серед студентів і викладачів. Формування позитивного  іміджу компанії як 

відповідального та привабливого роботодавця є вагомим важелем  в умовах 

хронічного дефіциту кадрів. 

Запропоновані програми «Стійкий талант» та «Сходи успіху» є 

взаємодоповнюючими елементами системи управління талантами МХП. Перша 
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забезпечує утримання вже сформованого кадрового потенціалу, а друга забезпечує 

безперервний приплив нових поколінь фахівців. Разом вони охоплюють повний 

життєвий цикл таланту в організації: від першого знайомства з компанією до 

сталого кар'єрного розвитку всередині неї. 

Таблиця 2.8 – Якісне порівняння програм «Стійкий талант» та «Сходи успіху» 

Критерій «Стійкий талант» 

(«Talent Stay») 

«Сходи успіху» 

(«Talent Seed») 

Загальний ефект 

Цільова аудиторія HiPo-співробітники 

(оцінка 4,0+) 

Студенти 1–5 курсу Охоплення всього 

таланто-циклу 

Мета Утримання наявних 

талантів 

Формування 

майбутніх талантів 

Стратегічний 

кадровий резерв 

Горизонт ефекту Короткостроковий 

(1–2 роки) 

Середньостроковий 

(3–5 років) 

Безперервний потік 

кадрів 

Орієнтовний бюджет 

(10 осіб/рік) 

430 000 грн 

(прогнозно) 

1 000 000 грн 

(прогнозно) 

1 430 000 грн 

(прогнозно) 

 

Таблиця 2.8 відображає якісні відмінності між двома програмами за 

ключовими управлінськими характеристиками. Програма «Стійкий талант» 

спрямована на збереження вже сформованого кадрового потенціалу й дає ефект у 

короткостроковій перспективі (1–2 роки). Програма «Сходи успіху» формує 

майбутній пул фахівців і розрахована на середньостроковий горизонт (3–5 років). 

Разом вони охоплюють повний цикл управління талантами в організації: від 

утримання наявних ключових співробітників до підготовки нового покоління 

фахівців.  

Таким чином, запропоновані рекомендації формують комплексну та 

економічно обґрунтовану систему управління талантами МХП. Дана система є 

адаптованою до реалій воєнного часу, демографічних викликів і стратегічних 

потреб компанії. Упровадження таких програм дозволить МХП не лише 

мінімізувати операційні втрати від плинності ключових кадрів, а й сформувати 

більш стійкий кадровий резерв. 
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Висновки до розділу 2 

Система управління талантами в МХП є комплексною та інтегрованою у 

загальну стратегію розвитку компанії. Вона реалізується через шестиетапний цикл 

управління талантами та спирається на інклюзивний підхід, відповідно до якого 

потенціал до розвитку може бути притаманний кожному співробітнику. 

Ключовими інструментами оцінювання є методологія Hogan Assessments (HPI, 

HDS, MVPI), тестування здібностей (ARAT, NRAT), оцінка компетенцій за 

методом «360 градусів», а також Рада Талантів (Talent Council), що забезпечує 

прозорість кадрових рішень. Формування кадрового резерву здійснюється на 

основі кількісних критеріїв оцінювання (від 3,75 до 4,0+), а розвиток резервістів 

реалізується через індивідуальні плани розвитку, автоматизовані в системі SAP 

SuccessFactors. 

Виявлено ключові виклики, з якими стикається компанія в умовах 

трудодефіцитного ринку праці та воєнного стану. Вартість залучення одного 

фахівця середньої ланки становить близько 25 000 грн, а потенційні збитки від 

звільнення одного HiPo-співробітника коливаються в межах 279 000–465 000 грн 

(150–250 % річного фонду оплати праці). Серед структурних кадрових ризиків 

виявлено зростання рівня плинності кадрів до 18–24 %, критичний дефіцит 

робітничих посад (вакантність 15–20 %), а також скорочення чоловічої робочої 

сили внаслідок мобілізації (близько 3 000–3 500 осіб). Відтік молоді, спричинений 

зміною правил перетину кордону для осіб віком 18–22 років, додатково загострює 

ризик звуження кадрового потенціалу в довгостроковій перспективі. 

З метою вдосконалення системи управління талантами МХП розроблено дві 

взаємодоповнювальні програми. Програма «Стійкий талант» спрямована на 

утримання HiPo-співробітників (оцінка 4,0+) через поєднання фінансових стимулів 

(утримуючий бонус 15 000–35 000 грн), кар'єрного контракту та заходів 

психологічної безпеки. Орієнтовний відвернений збиток від утримання 10 

ключових фахівців на рік становить щонайменше 2,3 млн грн. Програма «Сходи 

успіху» є триетапною моделлю раннього залучення студентів через 

університетське партнерство. У перший рік вона не генерує прямої економії, однак 
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є довгостроковою інвестицією в людський капітал: починаючи з другого-третього 

року ефект від зниження витрат на зовнішній найм і підвищеної лояльності може 

складати 225 000–300 000 грн щорічно. Усі розрахунки мають прогнозний характер 

і виконані на основі авторських припущень з використанням відкритих даних 

ринку праці. 
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ВИСНОВКИ 

Кваліфікаційна бакалаврська робота присвячена дослідженню підходів до 

управління талантами в організації в умовах трудодефіцитного ринку праці та 

обґрунтуванню інструментів залучення й утримання персоналу на прикладі 

компанії МХП. За результатами дослідження зроблено такі висновки. 

1. Визначено сутність та значення управління талантами в умовах 

трудодефіцитного ринку праці. Встановлено, що талант у сучасному розумінні – це 

не лише висока кваліфікація, а поєднання компетентності, адаптивності, 

ініціативності та потенціалу до розвитку. Трудодефіцитне середовище є станом 

ринку праці, за якого попит на робочу силу перевищує пропозицію, що ускладнює 

процеси пошуку, відбору та утримання кваліфікованих фахівців. В Україні цей стан 

суттєво посилився внаслідок пандемії COVID-19, масштабної трудової міграції та 

повномасштабного вторгнення 2022 року. За таких умов управління талантами 

перетворюється з опціонального HR-інструменту на стратегічний пріоритет 

організації. 

2. Проаналізовано сучасні підходи до управління талантами: інклюзивний, 

ексклюзивний та гібридний, традиційний та гнучкий (agile). З'ясовано, що вибір 

підходу визначається стратегічними цілями організації та умовами ринку праці. В 

умовах трудодефіциту перевагу отримує гнучкий підхід, що передбачає 

безперервний підбір, постійний розвиток, регулярний зворотний зв'язок і 

децентралізацію кадрових рішень. Ключовими інструментами залучення та 

утримання талантів є розвиток бренду роботодавця, цифрові технології рекрутингу, 

програми раннього залучення молоді та індивідуалізовані системи мотивації. 

3. Оцінено стан системи управління талантами в компанії МХП. 

Встановлено, що компанія реалізує інклюзивний підхід через шестиетапний цикл 

управління талантами, що охоплює оцінювання (KPI, метод «360 градусів», Hogan 

Assessments, ARAT/NRAT), формування індивідуальних планів розвитку в SAP 

SuccessFactors, роботу Ради Талантів та розвиток кадрового резерву. Ефективність 

системи підтверджується зниженням небажаної плинності кадрів та переважанням 

внутрішніх призначень на ключові посади. Водночас в умовах воєнного стану 
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компанія стикається із зростанням плинності до 18–24 %, дефіцитом робітничих 

кадрів та втратою чоловічої частини персоналу внаслідок мобілізації. 

4. Розроблено практичні рекомендації щодо вдосконалення системи 

управління талантами МХП у вигляді двох взаємодоповнювальних програм. 

Програма «Стійкий талант» забезпечує утримання наявних HiPo-фахівців через 

фінансові стимули, кар'єрний контракт і психологічну підтримку при орієнтовних 

витратах 23 000–43 000 грн на особу на рік і відверненому збитку щонайменше 2,3 

млн грн при утриманні 10 ключових фахівців. Програма «Сходи успіху» формує 

майбутній кадровий резерв через триетапне партнерство з університетами 

(знайомство – занурення – включення) і забезпечує відкладений економічний ефект 

у середньостроковій перспективі. Разом ці програми охоплюють повний цикл 

управління талантами – від залучення нових поколінь фахівців до утримання вже 

сформованого кадрового потенціалу. 

Таким чином, мету дослідження досягнуто: узагальнено сучасні підходи до 

управління талантами та обґрунтовано інструменти залучення й утримання 

персоналу в умовах трудодефіцитного ринку праці. Запропоновані програми є 

адаптованими до реалій воєнного стану, актуальних демографічних тенденцій і 

стратегічних потреб компанії МХП, та можуть бути використані як практична 

основа для вдосконалення системи управління людським капіталом. 
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