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ПЕРЕЛІК УМОВНИХ ПОЗНАЧЕНЬ 

AI Artificial Intelligence — штучний інтелект. 

ATS Applicant Tracking System — автоматизована система відстеження 

кандидатів та управління процесом рекрутингу 

CPH Cost per Hire — показник вартості одного найму 

ELTV Employee Lifetime Value — сукупна економічна цінність 

працівника для компанії протягом усього часу його роботи 

EVP (Employee Value Proposition — ціннісна пропозиція роботодавця. 

KPI Key Performance Indicators — ключові показники ефективності 

KPMG Klynveld Peat Marwick Goerdeler — одна з компаній «Великої 

четвірки» (Big Four), що надає міжнародні аудиторські та 

консалтингові послуги 

PwC PricewaterhouseCoopers — міжнародна мережа компаній, що 

надає послуги в галузі консалтингу та аудиту («Велика 

четвірка»). 

 

ROI Return on Investment — коефіцієнт рентабельності інвестицій. 

НІСД Національний інститут стратегічних досліджень 
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ВСТУП 

 

Актуальність теми дослідження. Трансформація ринку праці 

України у 2022–2025 роках стала відображенням безпрецедентних викликів, 

зумовлених воєнними ризиками, масштабною міграцією та стрімкою 

цифровізацією економіки. Сутність наукової проблеми полягає у критичній 

невідповідності традиційних методів найму сучасним вимогам «ринку 

кандидата» та професійно-кваліфікаційному дисбалансу. Як зазначає В. П. 

Антонюк, людський капітал України зазнав якісних втрат, що вимагає 

негайного переходу від пасивного рекрутингу до стратегії активного 

залучення та розвитку талантів. Гострота проблеми підсилюється 

«кваліфікаційною прірвою»: за даними НІСД, дефіцит фахівців із цифровими 

компетенціями став головним бар’єром для відновлення бізнес. Якщо не 

впроваджувати інтелектуальні системи сорсингу та прескринінгу сьогодні, 

існує ризик консервації кадрового голоду, що унеможливить економічну 

відбудову країни. Актуальність роботи визначається необхідністю 

модернізації систем набору на засадах штучного інтелекту та HR-маркетингу 

для забезпечення антикрихкості підприємств. 

Стан і ступінь розробки проблеми. Теоретичні та практичні 

заспекти управління персоналом досліджували відомі вітчизняні науковці: Д. 

П. Богиня [9], В. М. Данюк [13], Г. Т. Завіновська [19]. Питання 

трансформації ринку праці в умовах цифровізації висвітлено у працях І. Ф. 

Гнибіденка [11] та О. А. Грішнової [12]. Проблеми стратегічного управління 

та брендингу роботодавця аналізували Г. В. Назарова [31] та Г. В. Осовська 

[35]. Вплив воєнних дій на зайнятість досліджували Е. М. Лібанова [26] та Т. 

А. Заяць [20]. Питання інноваційних технологій у рекрутингу розкрито у 

роботах В. В. Безсмертної [7] та В. О. Шпильової [42]. 

Незважаючи на значну кількість праць, потребує глибшого вивчення 

практичний інструментарій використання предиктивної аналітики та 
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автоматизованих ATS-платформ у період 2025–2026 рр. для подолання 

дефіциту висококваліфікованих кадрів. 

Мета дослідження є обґрунтування теоретичних засад та розробка 

практичних рекомендацій щодо удосконалення системи набору персоналу на 

основі впровадження інтелектуальних систем (AI), предиктивної аналітики та 

стратегій HR-маркетингу для підвищення конкурентоспроможності 

підприємств у сучасних умовах ринку праці. 

Завдання дослідження: 

1. Розкрити теоретичну сутність та еволюцію систем набору 

персоналу в умовах цифрової трансформації. 

2. Проаналізувати сучасний стан та динаміку ринку праці 

України протягом 2022–2025 рр. 

3. Дослідити вплив професійно-кваліфікаційного дисбалансу 

та дефіциту талантів на ефективність найму. 

4. Здійснити аудит діючих каналів рекрутингу та оцінити 

економічну ефективність традиційних методів відбору. 

5. Обґрунтувати модель впровадження інтелектуальних 

систем (AI) у процеси сорсингу та прескринінгу. 

6. Розробити стратегію розвитку цифрового бренду 

роботодавця (EVP) як інструменту залучення висококваліфікованих 

фахівців. 

7. Провести економічне обґрунтування запропонованих 

заходів та розрахувати термін їх окупності. 

Об’єкт дослідження — процес набору та відбору персоналу на 

підприємствах в умовах воєнних ризиків та цифрової трансформації 

економіки. 

Предмет дослідження — інструменти, методи та стратегічні напрями 

удосконалення системи набору персоналу на засадах цифровізації та 

маркетингового підходу. 
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Методи дослідження. Для досягнення мети використано комплекс 

методів: системний аналіз для визначення структури системи набору, 

декомпозиція при вивченні елементів EVP; статистичне групування при 

аналізі вакансій, графічний метод для візуалізації кваліфікаційних розривів, 

порівняльний аналіз при оцінці ATS-платформ; моделювання побудова 

воронки найму в Додатках та економіко-статистичний розрахунок прогноз 

ROI та CPH. 

Інформаційною базою дослідження послугували Закони України 

«Про зайнятість населення», «Про захист персональних даних»; аналітичні 

звіти Державної служби зайнятості, НБУ та міжнародних організацій (МОП, 

ООН); матеріали провідних HR-платформ (Robota.ua, Work.ua) ; монографії 

та періодичні видання «Україна: аспекти праці», «Бізнес Інформ». 

Новизна отриманих результатів. Вперше комплексно обґрунтовано 

модель інтелектуального рекрутингу як цифрової екосистеми, що базується 

на предиктивній аналіці та автоматизованому сорсингу пасивних кандидатів. 

Уточнено зміст поняття «бренд роботодавця» у контексті антикрихкості 

підприємства через впровадження концепції Inbound Recruitment. Дістало 

подальшого розвитку застосування інструментів Skill-based hiring, 

адаптованих під специфіку професійно-кваліфікаційного дисбалансу в 

Україні 2025 року. 

Практичне значення отриманих результатів. Розроблені 

рекомендації та запропоновані в Додатках А, Б, В логіко-структурні схеми та 

матриці оцінки компетенцій можуть бути використані HR-департаментами 

для автоматизації процесів відбору, зниження вартості найму (CPH) та 

підвищення якості залучених фахівців. Результати дослідження сприяють 

швидшій адаптації підприємств до вимог «економіки талантів» 2026 року. 

Апробація результатів дослідження. Результати роботи були 

представлені на IV міжнародній науково-практичній конференції «Актуальні 

проблеми розвитку освіти і науки в умовах світових тенденцій та 

національної практики» (26 листопада 2025 р., м. Кропивницький) та 
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опубліковані у тезах «Удосконалення системи набору персоналу у контексті 

сучасних вимог ринку праці: стратегічні імперативи, методологічні 

трансформації та цифрові інновації» (с. 120–127). 

Структура кваліфікаційної роботи. Робота складається зі вступу, 

трьох розділів, висновків, списку використаних джерел та додатків. 

У першому розділі — «Теоретико-методологічні основи набору 

персоналу в сучасній економіці» — здійснено концептуалізацію переходу від 

моделі пасивного найму до стратегічної талент-аквізиції. Досліджено 

еволюцію наукових підходів до управління залученням людських ресурсів, 

де обґрунтовано роль персоналу як головного нематеріального активу, що 

забезпечує сталість бізнесу в умовах невизначеності. Уточнено 

категоріальний апарат, зокрема розмежовано поняття «рекрутинг», «підбір» 

та «аквізиція талантів». Розкрито функціональну структуру системи набору 

та доведено, що трансформація критеріїв відбору кадрів сьогодні диктується 

пріоритетом гнучких навичок (soft skills) та здатності до безперервного 

навчання (learning agility). 

У другому розділі — «Аналіз та оцінка ефективності діючих систем 

набору персоналу в Україні» — систематизовано методичні підходи до 

діагностики стану ринку праці в умовах воєнного та повоєнного періодів 

(2022–2025 рр.). Проаналізовано динаміку вимог роботодавців та виявлено 

критичний рівень професійно-кваліфікаційного дисбалансу. Здійснено 

порівняльний аналіз традиційних та інноваційних каналів пошуку, який 

продемонстрував зниження результативності класичних джоб-порталів на 

користь соціального рекрутингу. Визначено структуру витрат на найм на 

вітчизняних підприємствах та ідентифікувано проблему «дефіциту талантів» 

як ключового ризику для операційної стійкості організацій. 

У третьому розділі — «Модернізація системи набору персоналу на 

засадах цифровізації та маркетингу» — розроблено практичні рекомендації 

щодо впровадження інтелектуальних систем (AI) та предиктивної аналітики в 

процеси сорсингу. Обґрунтовано стратегію розвитку бренду роботодавця 
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(Employer Branding) як фундаментального інструменту залучення 

висококваліфікованих фахівців у 2026 році. Визначено переваги 

автоматизованих ATS-платформ для підвищення швидкості найму (Time-to-

Hire) та зниження його вартості (Cost-per-Hire). На основі моделювання 

бізнес-процесів доведено економічну ефективність запропонованих заходів, 

що дозволяє трансформувати систему набору в дієвий механізм кадрового 

забезпечення відбудови національної економіки. 

Отримані результати дослідження дозволили сформулювати 

комплекс науково обґрунтованих висновків. Реалізація запропонованих 

підходів (зокрема використання штучного інтелекту та HR-маркетингу) 

сприятиме зміцненню кадрового потенціалу українських підприємств та їх 

інтеграції у глобальний цифровий простір, забезпечуючи високу якість 

людського капіталу в умовах сучасних ринкових викликів. 

 Структура й обсяг роботи. Магістерська робота викладена на 109 

сторінках комп’ютерного тексту, містить 29 таблиць, 27 рисунків та 4 

додатка. Список використаних джерел містить 80 найменувань і розміщений 

на 6 сторінках. 
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РОЗДІЛ 1. ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОГІЧНІ ОСНОВИ 

НАБОРУ ПЕРСОНАЛУ В СУЧАСНІЙ ЕКОНОМІЦІ 

 

1.1. Еволюція підходів до залучення людських ресурсів: від 

пасивного найму до талент-аквізиції 

 

 Трансформація світового та вітчизняного економічного простору під 

впливом цифровізації, глобалізації та кризових явищ зумовлює докорінну 

зміну парадигми управління людським капіталом. Центральним елементом 

цієї системи є процес залучення кадрів, який пройшов тривалий шлях 

еволюції — від механістичного заповнення вакантних посад до стратегічного 

управління талантами. Як зазначає А. М. Колот, сучасна сфера праці 

перебуває в умовах глобальних змін, що вимагає переосмислення 

традиційних підходів до формування трудового потенціалу підприємств [25, 

с. 112]. 

Історично підхід до набору персоналу базувався на принципах 

«пасивного найму», де основним завданням HR-відділу (а раніше — відділу 

кадрів) було реагування на існуючу потребу в робочій силі. У цей період 

людина розглядалася як ресурс, що має певну вартість, але не як стратегічний 

актив. Проте з розвитком теорії людського капіталу, вагомий внесок у яку 

зробила О. А. Грішнова, акценти змістилися на визнання важливості освіти, 

професійної підготовки та індивідуальних здібностей працівника [12, с. 45]. 

Для глибшого розуміння генезису цього процесу доцільно 

систематизувати етапи еволюції підходів до залучення персоналу (див. табл. 

1.1). 

Як демонструють дані таблиці 1.1, перехід до талент-аквізиції (Talent 

Acquisition) означає зміну фокусу з короткострокового закриття вакансії на 

довгострокову побудову відносин із потенційними кандидатами. В. М. 

Данюк підкреслює, що сучасний менеджмент персоналу вимагає не просто 
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пошуку виконавців, а формування команди, здатної забезпечити 

конкурентоспроможність організації [13, с. 88]. 

Таблиця 1.1 

Еволюційні етапи підходів до залучення персоналу 

Етап еволюції Характеристика 

підходу 

Основні 

інструменти 

Роль 

кандидата 

Пасивний 

найм 

Реактивне заповнення 

вакансій за мірою 

потреби. 

Оголошення в 

газетах, вивіски, 

«сарафанне 

радіо». 

Прохач 

(об’єкт 

впливу). 

Активний 

рекрутинг 

Пошук кандидатів, 

аналіз ринку, 

професійний відбір. 

Кадрові агенції, 

job-портали, 

тестування. 

Претендент. 

Стратегічне 

управління 

(HRM) 

Інтеграція найму в 

загальну стратегію 

бізнесу. 

Профілі 

компетенцій, 

внутрішній 

кадровий резерв. 

Ресурс. 

Талент-

аквізиція 

(Talent 

Acquisition) 

Проактивне 

залучення талантів, 

робота з брендом 

роботодавця. 

Соціальні 

мережі, ШІ, 

Employer 

Branding, 

аналітика. 

Партнер / 

Клієнт. 

(складено автором на основі [13; 36; 54; 61]) 

 

На сучасному етапі залучення ресурсів неможливе без врахування 

законодавчого поля. Зокрема, Кодекс законів про працю України [2] та Закон 

України «Про зайнятість населення» [3] визначають правові межі взаємодії 
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роботодавця та претендента, гарантуючи рівність можливостей та захист від 

дискримінації. Водночас, цифровізація процесів набору висуває нові вимоги 

до безпеки даних, що регулюється Законом «Про захист персональних 

даних» [4]. 

На рисунку 1.1 (див. нижче) графічно представлено вектор розвитку 

інструментарію залучення людських ресурсів. Можна помітити, що якщо 

раніше домінував лінійний процес «вакансія – відбір – найм», то сучасна 

модель талент-аквізиції є циклічною та безперервною. 

 

Рис. 1.1. Векторна модель трансформації системи залучення 

персоналу 

(сформовано автором на основі джерел [10; 60; 72]) 

Особливого значення у контексті сучасних вимог ринку праці набуває 

концепція бренду роботодавця. За словами Г. В. Осовської, в умовах 

дефіциту кваліфікованих кадрів підприємства змушені конкурувати за 

таланти, використовуючи інструменти маркетингу [35, с. 42]. Це 
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підтверджується і маркетинговим підходом С. А. Дяченка, який розглядає 

процес найму як продаж вакансії «клієнту»-кандидату [17, с. 14]. 

Сучасний ринок праці України, проаналізований у звітах Державної 

служби зайнятості [14] та НБУ [32], характеризується значними 

структурними дисбалансами. Війна, міграційні процеси (досліджені Л. І. 

Тертичною [39]) та демографічна криза (вивчена Д. Г. Шушпановим [43]) 

призвели до того, що традиційні методи найму втратили ефективність. Як 

зазначає Е. М. Лібанова, ринок праці потребує нових механізмів соціального 

захисту та регулювання, які б відповідали реаліям воєнного та поствоєнного 

часу [26, с. 156]. 

Цифровізація стала ключовим драйвером еволюції. В. П. Антонюк 

зауважує, що розвиток людського капіталу в цифровій економіці нерозривно 

пов’язаний із використанням новітніх технологій [6, с. 92]. Сьогодні 

рекрутинг трансформується під впливом: 

1. Штучного інтелекту (ШІ): автоматизація скринінгу резюме та 

використання чат-ботів (про що пише В. О. Шпильова [42]). 

2. Предиктивної аналітики: прогнозування успішності кандидата на 

основі великих даних [18, с. 212]. 

3. Соціального рекрутингу: залучення через професійні мережі та 

формування ком’юніті навколо компанії. 

Згідно з дослідженнями Deloitte Ukraine, глобальні тренди людського 

капіталу вказують на необхідність гнучкості та адаптивності систем найму 

[62]. Підхід Talent Acquisition передбачає не лише пошук активних шукачів, а 

й роботу з «пасивними» кандидатами, які на даний момент не шукають 

роботу, але відкриті до пропозицій. Це відповідає концепції «Managing 

Human Resources» В. Ф. Касіо, де акцент ставиться на стратегічній 

відповідності працівника корпоративній культурі [61, с. 245]. 

Узагальнюючи теоретичні засади, можна стверджувати, що еволюція 

від пасивного найму до талент-аквізиції є логічним наслідком переходу до 

економіки знань. Як підкреслюють зарубіжні дослідники, наприклад М. 
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Армстронг, сучасний рекрутинг — це не просто адміністративна функція, а 

складна технологічна та психологічна система [54, с. 110]. В умовах України 

цей процес ускладнюється необхідністю врахування ризиків безпеки та 

високого рівня невизначеності, що вимагає впровадження адаптивних систем 

рекрутингу, запропонованих Л. Є. Довгань [16, с. 90]. 

Таким чином, сучасна система залучення персоналу повинна 

базуватися на поєднанні технологічних інновацій (ШІ, Big Data), сильного 

бренду роботодавця та глибокого розуміння трансформацій ринку праці, що 

забезпечить не просто заповнення робочих місць, а сталий розвиток 

організації в динамічному середовищі. 

Продовжуючи розгляд еволюційного поступу в методології залучення 

кадрів, необхідно підкреслити, що сучасна талент-аквізиція — це не просто 

термінологічне оновлення рекрутингу, а фундаментальна зміна філософії 

взаємодії з ринком праці. Якщо традиційний підхід фокусувався на 

заповненні «дірок» у штатному розкладі, то стратегічне залучення талантів 

орієнтоване на створення безперервного потоку компетентних фахівців, які 

поділяють цінності бренду. 

У межах наукового дискурсу Г. В. Козаченко акцентує увагу на тому, 

що система набору персоналу є ключовим елементом економічної безпеки 

підприємства. Неправильно підібраний персонал створює ризики не лише 

для продуктивності, а й для стабільності внутрішніх бізнес-процесів [24, с. 

115]. Саме тому еволюція методів відбору призвела до появи складних 

багаторівневих систем оцінки. 

Для детальнішого аналізу відмінностей між традиційним рекрутингом 

та сучасною моделлю талент-аквізиції проаналізуємо дані таблиці 1.2. 

Як свідчать дані таблиці 1.2, талент-аквізиція вимагає від HR-

менеджера володіння навичками дата-аналітика та маркетолога. Т. М. 

Одінцова зазначає, що в сучасних умовах рекрутинг повинен бути тісно 

інтегрований з процесом адаптації, оскільки безшовний перехід кандидата в 
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статус працівника є запорукою зниження плинності кадрів на початкових 

етапах [34, с. 78]. 

 

Таблиця 1.2 

Порівняльний аналіз парадигм залучення людських ресурсів 

Параметр 

порівняння 

Традиційний рекрутинг Стратегічна талент-

аквізиція 

Часовий 

горизонт 

Короткостроковий 

(закриття поточної 

вакансії). 

Довгостроковий 

(формування пулу талантів 

на майбутнє). 

Основна 

метрика 

Time-to-hire (швидкість 

найму). 

Quality-of-hire (якість 

найму) та ROI (окупність). 

Аналітичне 

підґрунтя 

Описове (звітність за 

минулий період). 

Предиктивне 

(прогнозування потреб за 

допомогою ШІ). 

Маркетингова 

складова 

Мінімальна 

(інформування). 

Максимальна (розвиток 

Employer Brand). 

Джерело 

кандидатів 

Активний ринок (ті, хто 

шукає роботу). 

Глобальний ринок 

(включаючи пасивних 

кандидатів). 

Джерело: розроблено автором на основі [31, 55, 60, 67] 

Особливого значення набуває технологічна складова. Сучасний ринок 

праці України, за оцінками фахівців ЄБА, страждає від значного дефіциту 

кадрів [47]. У відповідь на ці виклики підприємства переходять до 

автоматизованих систем управління кандидатами (ATS) та використання 

предиктивної аналітики. 
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На рисунку 1.2 відображено архітектуру сучасної екосистеми 

залучення персоналу. Можна пояснити, що кожен етап воронки найму тепер 

підкріплений специфічними цифровими інструментами — від таргетування 

реклами вакансій до автоматизованого оцінювання Soft Skills. 

 

Рис. 1.2. Екосистема талент-аквізиції в умовах цифровізації 

(Джерело: розроблено автором на основі [7, 40, 52]) 

Згідно з дослідженнями О. С. Морозова, оптимізація витрат на підбір 

персоналу через цифрові канали дозволяє не лише зекономити бюджет, а й 

суттєво розширити географію пошуку, що критично важливо для віддаленої 

роботи [30, с. 89]. Це корелює з думкою Дж. Берсіна про розвиток «змішаної 

робочої сили» (blended workforce), де штатні працівники, фрілансери та гіг-

воркери залучаються через єдину платформу талент-аквізиції [56, с. 14]. 

Важливо також згадати про вплив міжнародних стандартів. 

Міжнародна організація праці (МОП) у своєму звіті 2024 року наголошує на 

важливості інклюзивності під час найму [29]. В Україні ці аспекти 

регулюються не лише внутрішнім законодавством, а й Конституцією 

України, яка гарантує право на працю без будь-якої дискримінації [1]. Як 

зазначає Л. В. Щоткіна, гендерна нейтральність та рівність у процесі відбору 
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стають не просто юридичною вимогою, а частиною корпоративної етики 

успішних компаній [44, с. 62]. 

Узагальнюючи, можна зробити висновок, що еволюція підходів до 

залучення кадрів рухається в напрямку персоналізації та технологічності. 

Відхід від масового «пасивного» найму на користь інтелектуальної талент-

аквізиції дозволяє підприємствам формувати стійкий людський капітал, 

здатний до інновацій. Проте, як застерігає М. В. Семикіна, жодна технологія 

не замінить необхідності оцінки реальної конкурентоспроможності 

персоналу, яка формується через професійні компетенції та мотивацію [38, с. 

104]. 

Таким чином, сучасна система залучення персоналу є симбіозом 

стратегічного менеджменту, цифрових технологій та соціально-

відповідального підходу, що є фундаментом для подальшого дослідження 

механізмів удосконалення набору персоналу в магістерській роботі. 

 

 

1.2. Категоріальний апарат та функціональна структура системи 

набору персоналу 

 

Для ґрунтовного вдосконалення системи набору персоналу в умовах 

нестабільного ринку праці необхідно, перш за все, чітко визначити 

категоріальний апарат та декомпозувати функціональну структуру цього 

процесу. У науковій літературі часто спостерігається ототожнення понять 

«набір», «наймання», «рекрутинг» та «відбір», проте з точки зору системного 

підходу ці категорії мають суттєві смислові відмінності. 

Як зазначає В. М. Данюк, набір персоналу — це система заходів, 

спрямованих на залучення необхідної кількості кандидатів, що володіють 

якостями, потрібними організації для досягнення її цілей [13, с. 112]. Це 

широке поняття, яке інтегрує в собі як зовнішні маркетингові активності, так 

і внутрішні організаційні процедури. Своєю чергою, І. Л. Петрова наголошує, 



 17 

що в сучасних умовах систему набору слід розглядати як підсистему 

загального управління людським розвитком, яка повинна бути адаптивною 

до зовнішніх викликів [36, с. 145]. 

Для систематизації категоріального апарату в межах даного 

дослідження пропонується авторське бачення співвідношення ключових 

термінів (див. табл. 1.3). 

Згідно з даними таблиці 1.3, система набору персоналу є комплексною 

структурою, де кожна категорія відіграє свою роль у створенні доданої 

вартості людського капіталу. Зокрема, Г. Т. Завіновська підкреслює, що 

ефективність набору прямо впливає на економіку праці підприємства, 

оскільки вартість помилки при відборі може перевищувати річний фонд 

оплати праці фахівця [19, с. 210]. 

Таблиця 1.3 

Сутнісна характеристика базових категорій системи залучення персоналу 

Категорія Сутність поняття Ключовий фокус 

Залучення 

(Sourcing) 

Процес ідентифікації та пошуку 

потенційних кандидатів. 

Кількісне 

охоплення ринку. 

Рекрутинг 

(Recruiting) 

Активна діяльність із зацікавлення 

кандидатів та їх первинної оцінки. 

Професійна 

комунікація. 

Відбір 

(Selection) 

Процедура порівняння 

компетенцій кандидатів із 

вимогами вакансії. 

Якісна 

відповідність (Fit). 

Наймання 

(Hiring) 

Юридичне оформлення трудових 

відносин. 

Правовий аспект 

[2]. 

Талент-

аквізиція 

Стратегічний підхід до 

формування пулу талантів. 

Майбутній 

розвиток бізнесу. 

Джерело: розроблено автором на основі [19, 31, 54, 73] 
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Функціональна структура системи набору персоналу в сучасній 

економіці постійно ускладнюється. Якщо раніше вона обмежувалася лише 

двома-трьома етапами, то сьогодні це багатофункціональний механізм, що 

працює в режимі реального часу. На основі аналізу праць В. С. Васильченка 

[10] та Г. В. Назарової [31], можна виділити ключові блоки функцій системи 

набору. 

На рисунку 1.3 представлено функціональну структуру системи 

набору, яка адаптована до сучасних вимог цифровізації. Пояснюючи даний 

рисунок, слід зазначити, що блоки «Аналітичний» та «Маркетинговий» стали 

фундаментом, на якому будуються всі інші операційні процеси. 

 

Рис.  1.3. Функціональна структура сучасної системи набору 

персоналу 

(Джерело: розроблено автором на основі [31, 40, 61]) 

Важливо детальніше розібрати ключові функції, представлені на 

рисунку 1.3: 

1. Планово-прогностична функція: Визначення потреби в персоналі на 

основі стратегії розвитку. Тут важливу роль відіграє предиктивна 

аналітика, про яку пише В. Г. Єременко, що дозволяє передбачити 

дефіцит кадрів ще до його виникнення [18, с. 215]. 
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2. Маркетингова функція: Формування привабливого образу роботодавця. 

О. А. Грішнова вказує на те, що бренд роботодавця є нематеріальним 

активом, який суттєво знижує витрати на залучення фахівців [12, с. 88]. 

3. Оціночно-селективна функція: Використання моделей компетенцій для 

відбору. В. Г. Ткаченко акцентує увагу на тому, що сучасні моделі 

мають враховувати не лише Hard, а й Soft Skills, які є визначальними в 

умовах цифрової трансформації [40, с. 105]. 

4. Технологічна функція: Інтеграція цифрових інструментів (ATS, чат-

ботів, ШІ). За даними PwC Ukraine, впровадження ШІ у процеси 

відбору підвищує продуктивність HR-відділу на 30–40% [75]. 

Розглядаючи категоріальний апарат, неможливо оминути правовий 

аспект. Система набору функціонує в межах, визначених Конституцією 

України [1] та Законом України «Про цифровізацію державних послуг» [5], 

що дозволяє автоматизувати взаємодію з державними реєстрами та службою 

зайнятості. Як зазначає Державна служба зайнятості, цифровізація ринку 

праці сприяє швидшому подоланню професійно-кваліфікаційного дисбалансу 

[14]. 

У контексті функціональності системи, особливе місце посідає 

соціальна відповідальність. Г. С. Лопушняк доводить, що етичні аспекти 

найму, такі як прозорість критеріїв відбору та інклюзивність, безпосередньо 

впливають на лояльність персоналу та репутацію бізнесу [27, с. 94]. Це 

підтверджується і міжнародними дослідженнями, зокрема звітами KPMG, де 

«Future of HR» розглядається крізь призму людиноцентричності [70]. 

На завершення аналізу категоріального апарату слід зазначити, що 

сучасна система набору персоналу перетворюється на «екосистему талентів», 

де межі між внутрішнім та зовнішнім ринками праці стають прозорими. Це 

вимагає від менеджменту не просто виконання функцій найму, а управління 

людським капіталом як динамічною системою, здатною до самовідновлення 

та розвитку в умовах глобальних змін [25, с. 412]. 
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Продовжуючи поглиблений аналіз функціональної архітектури, варто 

зауважити, що сучасна система набору персоналу трансформується з лінійної 

послідовності дій у багатовимірну матрицю взаємодій. У науковому дискурсі 

останніх років, зокрема у працях І. Ф. Гнибіденка, обґрунтовується теза, що в 

цифровій економіці набір персоналу перестає бути суто «кадровою» 

функцією і переходить у площину управління знаннями та інтелектуальним 

капіталом [11, с. 45]. 

Важливим елементом категоріального апарату, який потребує 

додаткового розширення, є поняття «профілю компетенцій» як 

інструментального зв'язку між вимогами ринку та функціоналом системи. На 

відміну від застарілих посадових інструкцій, профіль компетенцій у системі 

талент-аквізиції є динамічним. Як стверджує А. П. Калина, ефективність 

системи найму сьогодні залежить від здатності розпізнати потенціал 

розвитку працівника, а не лише його наявний досвід [22, с. 118]. 

Для глибшої деталізації функціонального наповнення системи набору 

на різних рівнях управління організацією розроблено таблицю 1.4. 

Дані таблиці 1.4 підкреслюють, що система набору персоналу не може 

функціонувати ізольовано. Вона є інтегратором, що поєднує стратегічне 

бачення власників із реальними можливостями ринку праці. При цьому, як 

зауважує В. В. Близнюк, структурні зміни на ринку праці України вимагають 

від системи набору особливої гнучкості на операційному рівні через високу 

волатильність пропозиції робочої сили [8, с. 72]. 

На рисунку 1.4 деталізовано внутрішню логіку функціонування 

системи набору через призму «входу» та «виходу». Можна пояснити, що 

«входом» є не лише вакансія, а й маркетинговий тиск ринку, тоді як 

«виходом» — адаптований працівник, готовий до створення доданої вартості. 

Ця модель корелює з підходом Р. Ное, який розглядає HRM як замкнений 

цикл відтворення компетенцій [73, с. 210]. 
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Таблиця 1.4 

Декомпозиція функцій системи набору персоналу за рівнями 

управління 

Рівень 

управління 

Ключові функції Очікуваний результат 

Стратегічний 

(Top-

management) 

Прогнозування потреби в 

людському капіталі, розробка 

ціннісної пропозиції 

роботодавця (EVP). 

Відповідність кадрового 

складу довгостроковим 

цілям бізнесу [55]. 

Тактичний (HR-

департамент) 

Розробка методології відбору, 

вибір каналів залучення (job-

борди, соцмережі), 

бюджетування. 

Оптимізація витрат та 

термінів закриття 

вакансій [30]. 

Операційний 

(Рекрутери) 

Скринінг резюме, проведення 

інтерв'ю, перевірка 

рекомендацій, координування 

виходу на роботу. 

Якісне наповнення 

воронки кандидатів [34]. 

Джерело: розроблено автором на основі [13, 31, 58, 61] 

 

Рис. 1.4. Модель взаємодії елементів системи набору з ринковим 

середовищем 

(Джерело: розроблено автором на основі [9, 21, 59]) 
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Окрім функціональних блоків, категоріальний апарат системи набору 

включає таку важливу дефініцію, як «якість трудового життя» (QWL). Л. В. 

Шаульська обґрунтовує, що система набору повинна транслювати реальний 

рівень якості життя в компанії, щоб уникнути когнітивного дисонансу у 

нового працівника [41, с. 56]. Це підводить нас до розуміння того, що 

функція набору плавно перетікає у функцію утримання. 

Також варто згадати про вплив демографічних чинників. Т. А. Заяць 

зазначає, що регіональні особливості ринків праці змушують системи набору 

диференціювати свій функціонал: від масового найму в індустріальних 

центрах до точкового хедхантингу в ІТ-кластерах [20, с. 102]. В умовах 

посилення міграційних процесів, про які пише А. Ю. Якимчук, система 

набору набуває додаткової функції — репатріації талантів або залучення 

іноземних фахівців, що вимагає знання міжнародного права та крос-

культурного менеджменту [45, с. 140]. 

Насамкінець, функціональна структура системи набору сьогодні 

неможлива без блоку «Аналітика та контроль». Згідно з підходом Дж. 

Філіпса, кожен етап найму має бути оцифрований через систему KPI (ROI 

найму, вартість залучення, відсоток плинності на випробувальному терміні) 

[74, с. 95]. Це дозволяє перетворити набір персоналу з інтуїтивного процесу 

на точну управлінську технологію. 

Отже, розширений категоріальний апарат та функціональна 

декомпозиція дозволяють стверджувати, що система набору персоналу — це 

динамічна, відкрита та високотехнологічна система, яка є головним 

драйвером формування конкурентоспроможного людського капіталу 

підприємства в умовах сучасних викликів. 
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1.3. Вплив сучасних вимог ринку праці на трансформацію 

критеріїв відбору кадрів 

 

Сучасний стан ринку праці України та світу характеризується 

високим рівнем турбулентності, що зумовлено як глобальними трендами 

цифровізації, так і специфічними внутрішніми чинниками. Трансформація 

критеріїв відбору кадрів сьогодні є не просто вимогою часу, а критичною 

необхідністю для виживання бізнесу. Як зазначає А. М. Колот, глобальні 

зміни у сфері праці формують абсолютно нові очікування від працівника, 

де на перший план виходять не лише фахові знання, а й когнітивна 

гнучкість [25, с. 142]. 

Одним із ключових чинників, що впливає на критерії відбору, є 

глибокий професійно-кваліфікаційний дисбаланс. Дослідження Л. М. Ільїч 

підтверджують, що невідповідність навичок претендентів потребам 

роботодавців змушує компанії переглядати жорсткі вимоги до 

попереднього досвіду на користь оцінки потенціалу до навчання [21, с. 

42]. Це призводить до переходу від моделі «Selection by Experience» 

(відбір за досвідом) до моделі «Selection by Potential» (відбір за 

потенціалом). 

Для візуалізації основних чинників, що детермінують зміну 

критеріїв відбору, доцільно розглянути рисунок 1.5. 

Як видно з рисунку 1.5, цифровізація та гібридні формати роботи 

докорінно змінюють структуру вимог. Якщо раніше ключовим був 

контроль за процесом праці, то сьогодні, згідно з дослідженнями M. 

Adamovic, критичним критерієм стає здатність до самоорганізації та 

продуктивної роботи в розподілених командах [53, с. 48]. 

Важливим аспектом є цифровізація самого процесу оцінювання. 

Використання ШІ для аналізу Soft Skills стає нормою. PwC Ukraine 

наголошує, що використання алгоритмів дозволяє об’єктивізувати оцінку 
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таких складних параметрів, як емоційний інтелект та стресостійкість [75]. 

Це корелює з нормами Закону України «Про цифровізацію державних 

послуг», що стимулює загальний тренд на технологічність усіх соціально-

економічних процесів [5]. 

 

Рис.  1.5. Чинники трансформації критеріїв відбору персоналу в 

сучасних умовах 

(Джерело: розроблено автором на основі [8, 11, 33, 62]) 

Систематизуємо зміну пріоритетів у критеріях відбору в таблиці 

1.5. 

Дані таблиці 1.5 демонструють, що «людський капітал» у розумінні 

О. А. Грішнової тепер оцінюється не за накопиченими знаннями, а за 

динамікою їх оновлення [12, с. 115]. В. Г. Ткаченко додає, що сучасні 

моделі компетенцій мають включати «цифровий слід» кандидата як 

показник його медіаграмотності та професійної активності [40, с. 104]. 

Окремо слід виділити вплив демографічних та міграційних 

чинників, які детально проаналізовані НІСД [33]. Через дефіцит кадрів, 

підтверджений Європейською Бізнес Асоціацією [47], роботодавці 

змушені послаблювати вікові та гендерні фільтри, що відповідає вимогам 
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Конституції України щодо рівності прав [1]. Л. В. Щоткіна зазначає, що 

інклюзивність стає не лише етичною нормою, а й стратегічною перевагою 

при відборі [44, с. 58]. 

Таблиця 1.5 

Еволюція критеріїв відбору персоналу: порівняльний аспект 

Традиційні 

критерії (до 

2020 р.) 

Сучасні вимоги ринку (2024–

2026 рр.) 

Обґрунтування 

зміни 

Диплом про 

вищу освіту 

певного 

профілю. 

Наявність специфічних мікро-

компетенцій та сертифікацій. 

Швидке 

застарівання 

академічних знань 

[12]. 

Релевантний 

досвід роботи 

від 3–5 років. 

Адаптивність та здатність до 

швидкого перенавчання 

(Reskilling). 

Структурні зміни в 

економіці [8]. 

Переважно Hard 

Skills 

(професійні 

навички). 

Домінування Soft Skills та 

Digital Literacy. 

Необхідність 

роботи з ШІ та в 

командах [52]. 

Наявність 

локального 

місця 

проживання. 

Навички роботи в 

гібридному/дистанційному 

режимі. 

Масштабна міграція 

та глобалізація 

праці [39]. 

Джерело: розроблено автором на основі [11, 28, 40, 70] 

Фундаментальною зміною є також акцент на ціннісну відповідність 

(Value Match). У світі, де віддалена робота послаблює традиційні 

корпоративні зв'язки, як стверджує A. Zaverbnyi, саме спільні цінності 

стають «клеєм», що тримає організацію [80, с. 44]. Тому критерій 

відповідності корпоративній культурі часто стає вагомішим за технічні 

навички. 

Завершуючи теоретичний огляд першого розділу, можна 

констатувати: трансформація критеріїв відбору відображає перехід від 
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«людини-гвинтика» до «людини-інноватора». Сучасна система набору 

персоналу повинна бути спрямована на виявлення талантів, здатних 

працювати в умовах невизначеності, володіти високим рівнем цифрової 

культури та розділяти стратегічні цілі бізнесу. Це створює надійне 

підґрунтя для розробки практичних рекомендацій щодо удосконалення 

системи найму, що будуть розглянуті в наступних розділах роботи. 

Аналіз трансформаційних процесів, необхідно акцентувати увагу на 

тому, що зміна критеріїв відбору безпосередньо корелює з концепцією 

«життєстійкості» (resilience) організації. В умовах воєнного стану та 

посткризового відновлення, про які згадує Л. Є. Довгань, система набору 

персоналу вимушена інтегрувати в перелік вимог до кандидатів таку 

характеристику, як «психологічна готовність до роботи в екстремальних 

умовах» [16, с. 92]. Це розширює традиційний набір компетенцій, додаючи 

до них аспекти ментального здоров'я та стресостійкості. 

Важливою аналітичною складовою є оцінка ефективності нових 

критеріїв. Застосування маркетингового підходу, запропонованого С. А. 

Дяченком, дозволяє розглядати зміну критеріїв як відповідь на запити 

«внутрішнього клієнта» (керівників підрозділів) та «зовнішнього ринку» [17, 

с. 15]. Компанії все частіше відмовляються від формалізованих перевірок на 

користь ситуаційних кейс-тестів та ігрових симуляцій. 

Для глибшого розуміння того, як саме розподіляються пріоритети при 

відборі різних категорій персоналу в сучасній економіці, розглянемо таблицю 

1.6. 

Згідно з даними таблиці 1.6, ми спостерігаємо чітку диференціацію: 

якщо для лінійного персоналу критично важливою є здатність швидко 

опановувати нові інструменти, то для менеджменту вищої ланки — здатність 

формувати сенси та забезпечувати психологічний добробут команди. Г. С. 

Лопушняк наголошує, що соціальна відповідальність бізнесу сьогодні 

починається саме з того, наскільки прозорими та справедливими є ці критерії 

для кожної групи працівників [27, с. 102]. 
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Таблиця 1.6 

Матриця пріоритетності критеріїв відбору за рівнями професійної 

відповідальності 

Категорія 

персоналу 

Пріоритет №1 Пріоритет №2 Пріоритет №3 

Top-

management 

Стратегічне 

мислення та 

візіонерство 

[31]. 

Етичне лідерство та 

репутація [27]. 

Управління 

змінами в 

умовах кризи 

[16]. 

Middle-

management 

Емоційний 

інтелект (EQ) та 

медіація [66]. 

Операційна 

ефективність та 

Digital-навички. 

Гнучкість у 

прийнятті 

рішень. 

Line staff Навчання «на 

льоту» (Learning 

Agility). 

Дисциплінованість та 

надійність [24]. 

Базова цифрова 

грамотність 

[52]. 

Джерело: розроблено автором на основі [31, 38, 41, 58] 

На рисунку 1.6 продемонстровано інтегровану модель оцінки 

кандидата «360 градусів», яка використовується в системах талент-аквізиції. 

Пояснюючи цей рисунок, слід зазначити, що центр ваги змістився з «що 

людина знає» (Hard Skills) до «як людина діє» (Behavioral patterns) та «чому 

вона це робить» (Values & Motivation). 

Додатково слід враховувати вплив закону «Про захист персональних 

даних», який накладає обмеження на методи збору інформації про кандидатів 

(наприклад, моніторинг приватних соціальних мереж без згоди) [4]. Ю. М. 

Маршавін зазначає, що використання інноваційних технологій у системі 

зайнятості має суворо відповідати етичним нормам, щоб не спровокувати 

алгоритмічну упередженість при автоматизованому відборі [28, с. 145]. 

Згідно з прогнозами ООН на 2026 рік, світовий ринок праці 

продовжить відчувати дефіцит висококваліфікованих кадрів, що зробить 

критерій «навчуваності» (trainability) ключовим фактором 

конкурентоспроможності персоналу, про що пише М. В. Семикіна [38, 49]. 

Таким чином, трансформація критеріїв відбору — це не разовий акт, а 
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безперервний процес адаптації системи набору до нових реалій цифрової та 

пост-індустріальної економіки. 

 

Рис. 1.6. Інтегрована модель оцінки відповідності кандидата 

сучасним вимогам 

(Джерело: розроблено автором на основі [34, 40, 60, 68]) 

Поглиблений аналіз трансформації критеріїв відбору, необхідно 

зауважити, що сучасна талент-аквізиція дедалі більше інтегрується з 

концепцією «економіки навичок» (Skills-based Organization). У цьому 

контексті формальні атрибути, такі як посада в резюме, поступаються місцем 

переліку перевірених мікро-компетенцій. Як підкреслює І. Ф. Гнибіденко, у 

цифровій економіці ринок праці перетворюється на динамічну мережу 

обміну навичками, де критерієм успіху є здатність фахівця до крос-

функціональної взаємодії [11, с. 156]. 

Важливим аспектом, що випливає з аналізу Світового банку (World 

Development Report 2025), є зростання значущості «цифрового інтелекту» 

(DQ) як базового критерію для будь-якої позиції [79]. Це не лише вміння 

користуватися програмним забезпеченням, а й здатність критично оцінювати 

дані, працювати з ШІ та дотримуватися кібергігієни. У вітчизняній практиці, 
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згідно з Законом «Про цифровізацію державних послуг», такі вимоги стають 

обов'язковими навіть для державного сектору, що створює єдиний стандарт 

очікувань від персоналу [5]. 

Для візуалізації того, як змінилися акценти в оцінці кандидатів за 

останні роки, розглянемо рисунок 1.7. 

 

Рис.  1.7. Зміна балансу між жорсткими та м’якими навичками 

(Hard vs Soft Skills) у системі відбору (Джерело: розроблено автором на 

основі [25, 31, 62, 72]) 

На рисунку 1.7 чітко простежується розширення «площі» вимог у бік 

адаптивності та емоційного інтелекту. Якщо раніше технічна експертиза 

(Hard Skills) займала до 70% ваги при прийнятті рішення про найм, то 

сьогодні, за даними Deloitte Ukraine, цей показник балансує на рівні 40-50%, 

тоді як решта припадає на здатність до навчання та культурну сумісність 

[62]. 

У зв'язку з цим, функціональна структура відбору доповнюється 

новим етапом — пре-адаптаційним скринінгом. Т. М. Одінцова вказує, що 

такий підхід дозволяє ще на стадії інтерв'ю змоделювати майбутню 

поведінку працівника в колективі, що є критичним для віддалених команд, де 

соціальний контроль є мінімальним [34, с. 112]. 
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Окрему увагу в системі критеріїв слід приділити «екологічності» 

найму. Г. С. Лопушняк та А. Ю. Якимчук наголошують, що в контексті 

сталого розвитку (SDG), роботодавці починають оцінювати кандидатів крізь 

призму їхньої екологічної та соціальної свідомості [27, 45]. Це особливо 

актуально для залучення представників покоління Z, для яких ціннісний 

резонанс із компанією є визначальним фактором виходу на роботу. 

Додатково систематизуємо інструменти, які сьогодні 

використовуються для верифікації оновлених критеріїв, у таблиці 1.7. 

Таблиця 1.7 Інструментарій верифікації сучасних критеріїв 

відбору 

Критерій 

відбору 

Інструмент верифікації Переваги методу 

Когнітивна 

гнучкість 

Гейміфіковані тести 

(Pymetrics тощо). 

Зниження стресу та 

виявлення прихованих 

паттернів [10]. 

Digital Literacy Практичні симуляції в 

хмарних середовищах. 

Перевірка реальних навичок 

у реальному часі [52]. 

Cultural Fit 

(Цінності) 

Ціннісно-орієнтоване 

інтерв'ю (VBI). 

Зниження ризику швидкого 

звільнення [35]. 

Remote 

Management 

Асинхронні 

відеоінтерв'ю та тестові 

дні. 

Оцінка автономності та 

навичок комунікації [77]. 

Джерело: розроблено автором на основі [10, 18, 52, 77] 

Дані таблиці 1.7 підтверджують, що трансформація критеріїв 

спричиняє «технологічну гонку» в HR-департаментах. О. С. Морозов 

зазначає, що інвестиції в такі інструменти оцінки окупаються протягом 

першого року за рахунок зниження вартості плинності кадрів [30, с. 92]. 
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Підсумовуючи теоретико-методологічний розділ, можна 

стверджувати, що еволюція від пасивного найму до талент-аквізиції 

завершилася формуванням складної, людиноцентричної та 

високотехнологічної системи. Вона базується на предиктивній аналітиці, 

гнучких критеріях відбору та сильному бренді роботодавця. Отримані 

результати теоретичного аналізу створюють необхідну базу для переходу до 

другого розділу, де буде проведено діагностику існуючої системи набору 

персоналу на конкретних прикладах вітчизняних підприємств. 

 

Висновки до розділу 1 

 

У першому розділі кваліфікаційної роботи здійснено комплексне 

теоретико-методологічне дослідження системи набору персоналу, 

результати якого дозволяють сформулювати наступні висновки: 

1. Обґрунтовано еволюційну трансформацію підходів до залучення 

кадрів. Встановлено, що в умовах глобалізації та цифровізації відбувся 

перехід від реактивного «пасивного найму» до проактивної стратегії 

«талент-аквізиції» (Talent Acquisition). На відміну від традиційного 

рекрутингу, сучасна модель орієнтована на довгострокову побудову 

взаємовідносин із кандидатами та формування пулу талантів, що 

розглядається як стратегічний актив організації. Генезис цих підходів 

підтверджує, що людина в сучасній економіці трансформувалася з 

витратного ресурсу в ключовий фактор конкурентоспроможності. 

2. Уточнено категоріальний апарат та декомпозовано функціональну 

структуру системи. Доведено, що «набір персоналу» є інтегрованою 

системою, яка охоплює сорсинг, рекрутинг, відбір та наймання. 

Встановлено, що сучасна функціональна структура системи набору, 

окрім операційних функцій, включає потужні аналітичний та 

маркетинговий блоки. Це дозволяє розглядати процес залучення кадрів 

як маркетингову діяльність, де вакансія виступає продуктом, а 



 32 

кандидат — клієнтом. Ефективність цієї структури безпосередньо 

корелює з економічною безпекою підприємства. 

3. Ідентифіковано ключові чинники впливу сучасного ринку праці на 

систему найму. Аналіз показав, що турбулентність ринку праці 

України, зумовлена міграційними процесами, професійно-

кваліфікаційним дисбалансом та демографічною кризою, вимагає від 

систем набору високої адаптивності. Цифровізація економіки, 

підкріплена законодавчими ініціативами, зумовлює масове 

впровадження інноваційних інструментів: від предиктивної аналітики 

до використання штучного інтелекту та чат-ботів у процесі первинного 

відбору. 

4. Виявлено докорінну зміну критеріїв відбору персоналу. 

Спостерігається зміщення акцентів з оцінки жорстких навичок (Hard 

Skills) та формального досвіду на користь м’яких навичок (Soft Skills), 

цифрової грамотності та ціннісної відповідності (Cultural Fit). В умовах 

гібридних форматів роботи критичного значення набувають 

автономність, здатність до швидкого самонавчання (Learning Agility) та 

психологічна життєстійкість. Встановлено, що сучасний відбір 

базується на оцінці потенціалу кандидата, а не лише його минулих 

досягнень. 

5. Доведено необхідність системного вдосконалення набору персоналу. 

Теоретичний аналіз підтвердив, що для забезпечення сталого розвитку 

підприємства в умовах 2024–2026 років система набору повинна 

базуватися на синергії технологічних інновацій, сильного бренду 

роботодавця та соціально-відповідального підходу до найму. Це 

створює методологічне підґрунтя для подальшого аналізу та розробки 

практичних рекомендацій у наступних розділах роботи. 
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РОЗДІЛ 2. АНАЛІЗ ТА ОЦІНКА ЕФЕКТИВНОСТІ 

ДІЮЧИХ СИСТЕМ НАБОРУ ПЕРСОНАЛУ В УКРАЇНІ 

 

 

2.1. Дослідження кон'юнктури ринку праці та динаміки вимог 

роботодавців у 2022–2025 роках 

 

Аналіз системи набору персоналу неможливий без глибокого 

дослідження зовнішнього середовища, в якому функціонують вітчизняні 

підприємства. Період 2022–2025 років став для ринку праці України часом 

безпрецедентних викликів, що зумовили радикальну трансформацію як 

пропозиції робочої сили, так і попиту на неї. Як зазначає В. В. Близнюк, 

структурні зміни, що відбулися в цей період, мають довгостроковий характер 

і вимагають від роботодавців перегляду базових стратегій найму [8, с. 45]. 

Кон'юнктура ринку праці у зазначений період формувалася під 

впливом масштабної зовнішньої та внутрішньої міграції, що призвело до 

критичного скорочення пропозиції кваліфікованих кадрів. За даними 

Національного банку України, дефіцит робочої сили став одним із головних 

стримуючих факторів для відновлення економіки [32]. Це підтверджується і 

демографічними дослідженнями Д. Г. Шушпанова, який вказує на незворотні 

зміни у віковій структурі трудових ресурсів [43, с. 112]. 

Для візуалізації динаміки ключових показників ринку праці доцільно 

розглянути дані таблиці 2.1. 

Аналіз даних таблиці 2.1 свідчить про перехід ринку праці від «ринку 

роботодавця» до вираженого «ринку кандидата». Якщо у 2022 році на одну 

вакансію претендувало в середньому близько 10 осіб, то до 2025 року цей 

показник наблизився до критичної позначки, що свідчить про гострий брак 

фахівців. Е. М. Лібанова підкреслює, що такий стан речей зумовлений не 

лише фізичною відсутністю людей, а й глибоким професійно-

кваліфікаційним дисбалансом [26, с. 180]. 
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Таблиця 2.1 

Динаміка індикаторів ринку праці України у 2022–2025 рр. 

Показник 2022 рік 2023 рік 2024 рік 2025 рік 

(прогноз) 

Кількість вакансій (тис. 

од.) 

35,4 82,1 115,3 128,0 

Рівень безробіття (за 

методологією МОП), % 

21,1 18,2 14,5 13,0 

Співвідношення 

резюме/вакансія (од.) 

9,5 4,2 1,8 1,4 

Індекс дефіциту кадрів 

(суб'єктивна оцінка) 

Низький Середній Високий Критичний 

Джерело: розроблено автором на основі [14, 15, 32, 76, 78] 

На рисунку 2.1 представлено структурну трансформацію попиту на 

персонал за галузями. Як можна побачити, спостерігається стійке зростання 

попиту в секторах відновлення інфраструктури, енергетики та оборонно-

промислового комплексу, водночас вимоги до кандидатів у цих сферах 

стають дедалі специфічнішими. 

Динаміка вимог роботодавців у цей період пройшла через декілька 

етапів. Якщо у 2022 році пріоритетом була лояльність та готовність 

працювати в умовах невизначеності, то у 2024–2025 роках на перший план 

вийшли цифрові компетенції та мультифункціональність. За словами Л. М. 

Ільїч, роботодавці все частіше готові інвестувати у «довідкову» підготовку 

персоналу, оскільки знайти готового фахівця на ринку стає майже неможливо 

[21, с. 48]. 
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Важливим чинником стала цифровізація HR-процесів. Як зазначає В. 

В. Безсмертна, використання онлайн-рекрутингу перетворилося з 

допоміжного інструменту на основний канал комунікації [7, с. 46]. Це 

підкріплюється і державними ініціативами: Закон України «Про 

цифровізацію державних послуг» сприяв розвитку екосистеми електронних 

трудових відносин, що значно прискорило процеси оформлення найму [5]. 

 

Рис.  2.1. Галузева структура попиту на персонал у 2022–2025 рр. 

(Джерело: розроблено автором на основі [33, 64, 76]) 

Проте, попри технологічний прогрес, залишається актуальною 

проблема гендерних та вікових аспектів відбору. Л. В. Щоткіна зауважує, що 

через дефіцит чоловічої робочої сили в традиційних галузях, роботодавці 

почали активно переглядати критерії відбору на користь залучення жінок та 

осіб старшого віку, що потребує адаптації систем набору до нових цільових 

аудиторій [44, с. 72]. 

Згідно з дослідженнями Європейської Бізнес Асоціації, понад 75% 

компаній в Україні відчувають дефіцит кадрів у 2025 році [47]. Це змушує 

бізнес переходити до стратегії талент-аквізиції, яку ми розглядали у розділі 1. 
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П. Каппеллі слушно зауважує, що в таких умовах головним критерієм стає не 

«готовий досвід», а «здатність до адаптації та навчання» [60, с. 85]. 

Підсумовуючи дослідження кон'юнктури ринку праці у 2022–2025 

роках, можна стверджувати, що вітчизняна система набору персоналу 

функціонує в умовах «ідеального шторму»: поєднання демографічної кризи, 

міграційного відтоку та стрімкої зміни технологічного укладу. Це створює 

об'єктивні передумови для вдосконалення діючих систем найму через 

впровадження предиктивної аналітики [18] та посилення бренду роботодавця 

[35], що дозволить компаніям конкурувати за обмежений ресурс людського 

капіталу. 

Аналіз трансформаційних процесів, варто акцентувати увагу на тому, 

що кон'юнктура ринку праці 2022–2025 років остаточно закріпила перехід до 

«економіки навичок». Згідно з аналітичними звітами НІСД, традиційні 

механізми балансування попиту та пропозиції через рівень заробітної плати 

перестали бути вичерпними [33, с. 22]. Сьогодні претенденти, окрім 

матеріальної винагороди, ставлять у пріоритет безпеку, гнучкість та цінності 

компанії, що змушує роботодавців радикально змінювати зміст своїх 

оголошень про вакансії. 

Важливою характеристикою досліджуваного періоду є поглиблення 

професійно-кваліфікаційного розриву. Л. М. Ільїч обґрунтовує, що навіть при 

наявності формального безробіття, компанії не можуть закрити вакансії через 

відсутність у кандидатів актуальних Digital-компетенцій [21, с. 51]. Це 

призвело до того, що критерії відбору змістилися у площину «потенціалу до 

перенавчання» (Reskilling potential). 

Для детальнішої оцінки того, як змінилися пріоритети шукачів при 

виборі місця роботи у 2024–2025 роках порівняно з довоєнним періодом, 

звернемося до таблиці 2.2. 

Дані таблиці 2.2 демонструють цікаву тенденцію: фактор безпеки та 

соціальної позиції бренду став потужним інструментом залучення. Як 

зазначає Г. В. Осовська, бренд роботодавця в сучасних умовах — це вже не 
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про «каву в офісі», а про реальну підтримку працівника в кризових ситуаціях 

[35, с. 142]. 

Таблиця 2.2 

Динаміка пріоритетів кандидатів при виборі роботодавця (за 

результатами опитувань) 

Фактор вибору Ранг у 

2021 р. 

Ранг у 

2025 р. 

Зміна 

значущості 

Розмір заробітної плати 1 1 Стабільно 

висока 

Безпека та умови праці 5 2 Критичне 

зростання 

Гнучкість (віддалена робота) 4 3 Посилення ролі 

Стабільність компанії на ринку 2 4 Певне зниження 

Соціальна відповідальність / 

Допомога ЗСУ 

8 5 Значне 

зростання 

Джерело: розроблено автором на основі [35, 47, 62, 78] 

Трансформація вимог роботодавців також відобразилася на структурі 

воронки найму. На рисунку 2.2 показано, як змінилися часові витрати на 

різних етапах підбору персоналу в українських компаніях у 2025 році. Можна 

пояснити, що основний акцент змістився з «пошуку» (який автоматизовано 

за допомогою ШІ) на «глибинну оцінку Soft Skills та цінностей». 

Окремий пласт аналізу становить вплив гнучких форм зайнятості. Т. 

М. Кир’ян підкреслює, що зростання частки фрілансу та гіг-контрактів 

змусило системи набору персоналу інтегрувати механізми швидкого найму 

на короткострокові проєкти [23, с. 7]. Це корелює з дослідженнями Дж. 

Берсіна щодо «змішаної робочої сили», де межа між штатним працівником та 

зовнішнім консультантом поступово стирається [56, с. 15]. 

Згідно зі звітами Deloitte Ukraine, у 2025 році понад 60% компаній 

планують впроваджувати інструменти предиктивної аналітики для 

прогнозування плинності кадрів ще на етапі найму [62]. Це свідчить про те, 
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що кон'юнктура ринку праці вимагає від HR-менеджменту переходу до 

науково обґрунтованого, дата-центричного управління залученням людських 

ресурсів. 

 

Рис.  2.2. Розподіл часу рекрутера за етапами найму в сучасних умовах 

(Джерело: розроблено автором на основі [10, 18, 52]) 

Таким чином, результати дослідження кон'юнктури ринку у 2022–

2025 роках підтверджують гіпотезу про те, що вдосконалення системи 

набору має відбуватися не лише через нові технології, а й через зміну 

смислового наповнення ціннісної пропозиції роботодавця. Наступним 

кроком нашого аналізу буде детальна діагностика методів оцінки персоналу, 

які застосовуються в реальному секторі економіки. 

Додатковим вектором трансформації кон'юнктури ринку праці у 

2024–2025 роках стало критичне зростання значущості «економіки 

утримання» (Retention Economy) як зворотного боку процесу набору. 

Оскільки вартість залучення нового фахівця в умовах дефіциту зросла в 

середньому на 40–60%, про що свідчать дані О. С. Морозова [30, с. 90], 

системи набору персоналу почали інтегрувати в себе функції «внутрішнього 

маркетингу». Роботодавці змушені конкурувати не лише з іншими 
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компаніями, а й з можливістю кандидата працювати на глобальному ринку 

через фріланс-платформи. 

Як зазначає В. А. Савченко, управління людським розвитком у цей 

період вимагає від підприємств створення «безшовного» досвіду кандидата 

(Candidate Experience), де від моменту першого контакту до завершення 

випробувального терміну підтримується єдиний рівень залученості [37, с. 

215]. Будь-яка невідповідність між обіцяним брендом та реальністю 

призводить до негайної втрати таланту, що в умовах кадрового голоду є 

неприпустимим. 

Розглянемо детальніше кореляцію між рівнем цифровізації процесів 

набору та успішністю закриття вакансій у різних сегментах економіки (табл. 

2.3). 

Таблиця 2.3 

Вплив інструментів цифровізації на результативність системи 

набору за галузями 

Галузь 

економіки 

Ключовий цифровий 

інструмент 

Ефект для системи 

набору 

IT та Телеком AI-скринінг коду та soft 

skills 

Скорочення Time-to-hire 

на 35% 

Ритейл та 

HoReCa 

Чат-боти у месенджерах 

(масовий підбір) 

Автоматизація 80% 

первинних інтерв’ю 

Виробництво та 

АПК 

Предиктивна аналітика 

плинності 

Зниження помилок найму 

на 20% 

Державний 

сектор 

Платформи е-урядування 

та ЕЦП 

Прозорість та 

прискорення перевірок 

Джерело: розроблено автором на основі [5, 18, 42, 52, 75, 76] 
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Дані таблиці 2.3 демонструють, що для масового підбору (ритейл) 

критичним є використання чат-ботів, оскільки, за словами В. О. Шпильової, 

швидкість реакції на відгук кандидата стала головним чинником успіху: 

«кандидат дістається тому, хто зателефонував першим» [42, с. 54]. У 

високотехнологічних секторах, навпаки, акцент зміщується на прецизійність 

відбору за допомогою штучного інтелекту. 

На рисунку 2.3 відображено «криву ефективності» сучасного 

рекрутингу. Можна пояснити, що впровадження автоматизованих систем 

дозволяє вийти на плато стабільної якості найму навіть при різкому 

скороченні людського ресурсу в HR-відділах. Ю. М. Маршавін підкреслює, 

що інноваційні технології в системі зайнятості стають «екзоскелетом» для 

рекрутера, дозволяючи обробляти в рази більше звернень без втрати якості 

оцінки [28, с. 98]. 

 

Рис.  2.3. Вплив автоматизації на пропускну здатність системи 

набору персоналу 

(Джерело: розроблено автором на основі [7, 28, 52, 63]) 

Важливо також враховувати психологічний аспект. Дослідження М. 

В. Семикіної вказують на те, що в умовах 2024–2025 років 

конкурентоспроможність персоналу дедалі більше залежить від «цифрової 
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витривалості» [38, с. 110]. Роботодавці, реагуючи на цей запит, вводять у 

систему відбору тести на цифрову грамотність (Digital Literacy) як 

обов’язковий етап для всіх категорій працівників. 

Згідно зі звітом Світового банку (2025), Україна демонструє один із 

найвищих рівнів адаптивності робочої сили до цифрових змін, що створює 

унікальний потенціал для вдосконалення систем набору через глобальні 

хмарні рішення [79]. Проте, як застерігає Г. В. Козаченко, надмірна 

автоматизація не повинна витісняти «людське обличчя» найму, оскільки в 

основі будь-якої системи набору лежить довіра та спільність цінностей [24, с. 

140]. 

Таким чином, розширений аналіз кон'юнктури ринку підтверджує: 

сучасна система набору персоналу в Україні перетворилася на складну 

диджиталізовану екосистему. Вона функціонує в умовах жорсткого дефіциту 

ресурсів, що змушує компанії бути не лише швидкими, а й максимально 

точними у своїх прогностичних моделях найму. 

 

2.2. Порівняльний аналіз традиційних та інноваційних каналів 

пошуку персоналу 

 

Ефективність системи набору персоналу в умовах сучасного ринку 

праці критично залежить від правильно обраної стратегії використання 

комунікаційних каналів. В умовах 2024–2026 років, коли дефіцит кадрів 

набув системного характеру, межа між традиційними та інноваційними 

інструментами стає дедалі прозорішою, проте їх сутнісна характеристика та 

результативність суттєво відрізняються. Як зазначає В. С. Васильченко, 

новітні інструменти набору персоналу мають бути не просто технологічними, 

а предиктивними, тобто здатними випереджати запити ринку [10, с. 14]. 

Традиційні канали пошуку, до яких ми відносимо оголошення в 

друкованих ЗМІ (хоча їх частка стрімко нівелюється), співпрацю з 

державними центрами зайнятості та прямі звернення кандидатів, наразі 
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демонструють низьку конверсію для висококваліфікованих позицій. Державна 

служба зайнятості України у своїх аналітичних записках вказує, що хоча 

кількість звернень залишається значною, якісний склад претендентів часто не 

відповідає вимогам інноваційної економіки [14]. 

На противагу їм, інноваційні канали базуються на принципах онлайн-

рекрутингу та цифрового маркетингу. В. В. Безсмертна підкреслює, що сучасні 

технології дозволяють не лише пасивно очікувати на відгук, а й активно 

формувати воронку найму через соціальні мережі та професійні спільноти [7, с. 

48]. 

Для порівняльної оцінки ефективності різних каналів пошуку персоналу 

в сучасних умовах доцільно розглянути дані таблиці 2.4. 

Таблиця 2.4 

Порівняльна характеристика каналів пошуку персоналу в Україні 

(станом на 2024–2025 рр.) 

Канал 

пошуку 

Тип каналу Цільова 

аудиторія 

Переваги Обмеження 

Job-

портали 

(Work.ua, 

Robota.ua) 

Традиційний 

/ Гібридний 

Масовий та 

лінійний 

персонал 

Високе 

охоплення, 

автоматизація 

відгуків [76, 

78] 

Високий 

рівень 

«шуму», 

пасивність 

кандидатів 

Соціальні 

мережі 

(LinkedIn, 

Telegram) 

Інноваційний IT, ТОП-

менеджмент, 

креативні 

індустрії 

Таргетинг, 

доступ до 

пасивних 

кандидатів [7] 

Потреба у 

витратах на 

SMM та час 

рекрутера 

Реферальні 

програми 

Традиційний 

(оновлений) 

Усі категорії Висока 

лояльність, 

низька 

вартість [17] 

Ризик 

формування 

закритих 

«кланів» 

AI-

платформи 

та Чат-боти 

Інноваційний Масовий 

підбір 

Швидкість 

24/7, 

об’єктивність 

первинного 

скринінгу [42] 

Відсутність 

«людського» 

контакту на 

старті 

Джерело: розроблено автором на основі [7, 10, 17, 42, 78] 
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Дані таблиці 2.4 свідчать, що вибір каналу повинен корелювати з 

категорією персоналу. О. С. Морозов доводить, що оптимізація витрат на 

підбір можлива лише за умови комбінованого використання каналів, де 

інноваційні інструменти (чат-боти, ШІ) беруть на себе рутинні операції [30, 

с. 89]. 

Для візуалізації воронки найму при використанні різних типів каналів 

звернемося до рисунку 2.4. 

 

Рис.  2.4. Порівняльна воронка найму: Традиційні vs Інноваційні канали 

(Джерело: розроблено автором на основі [18, 52, 73]) 

Як можна пояснити, аналізуючи рисунок 2.4, інноваційні канали 

(зокрема ті, що використовують предиктивну аналітику) дозволяють значно 

звузити воронку на етапі входу за рахунок точнішого таргетування, що 

зрештою підвищує якість фінальних кандидатів. В. Г. Єременко зазначає, що 

використання предиктивних моделей дозволяє скоротити термін закриття 

вакансії на 25–30% [18, с. 212]. 

Особливе місце в системі інноваційних каналів посідає соціальний 

рекрутинг. Згідно з дослідженнями Deloitte Ukraine, понад 60% успішних 

наймів у 2024 році відбулися завдяки активності компаній у професійних 

мережах [62]. Це підтверджує думку Г. В. Осовської про те, що бренд 
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роботодавця сьогодні є самостійним каналом залучення, який працює на 

випередження [35]. 

Проте, варто пам’ятати про правові аспекти. Використання 

інноваційних каналів, особливо тих, що базуються на великих даних, має 

суворо відповідати Закону України «Про захист персональних даних» [4]. 

Роботодавці повинні забезпечувати конфіденційність та етичність алгоритмів 

відбору, на що вказують міжнародні стандарти управління людськими 

ресурсами [63]. 

Застосування чат-ботів, як описує В. О. Шпильова, стало «рятівним 

колом» для масового рекрутингу в умовах енергетичної нестабільності та 

віддаленої роботи [42, с. 15]. Це дозволяє підтримувати зв'язок із кандидатом 

незалежно від графіків роботи офісу. 

Отже, порівняльний аналіз демонструє, що в сучасній економіці 

України традиційні канали поступово втрачають монополію, стаючи 

частиною складних багатоканальних систем. Інноваційні канали, своєю 

чергою, забезпечують необхідну швидкість та точність найму, що є 

критичним в умовах дефіциту людського капіталу. Проте їх впровадження 

потребує від HR-менеджменту нових компетенцій у сфері аналітики та 

цифрового маркетингу [52]. 

Для поглиблення аналітичної частини другого розділу та забезпечення 

спадкоємності викладу, необхідно деталізувати трансформацію ринку праці 

саме в ретроспективі 2022–2025 років. Цей період став етапом переходу від 

шокової адаптації до формування нової цифрової реальності найму. 

Як зазначає Е. М. Лібанова, ринок праці України за ці роки пройшов 

шлях від надлишкової пропозиції (через вимушене закриття підприємств) до 

найгострішого в історії кадрового дефіциту [26, с. 145]. Це змусило системи 

набору персоналу еволюціонувати від фільтрації кандидатів до активного 

«полювання» за ними. 



 45 

Аналіз кон’юнктури за вказаний період дозволяє виділити три 

ключові фази, кожна з яких висувала нові вимоги до систем набору (табл. 

2.5). 

Таблиця 2.5 

Етапи трансформації ринку праці та систем набору в Україні 

Період Стан ринку праці Пріоритет у 

системі набору 

Ключовий 

інструмент 

2022 – 

поч. 

2023 

Шокова 

дестабілізація, 

масова міграція [39]. 

Утримання 

ключових осіб, 

релокація 

персоналу. 

Пряма 

комунікація, 

месенджери [77]. 

2023 – 

сер. 

2024 

Поступове 

відновлення, початок 

дефіциту кадрів [33]. 

Пошук замін, 

розвиток бренду 

роботодавця [35]. 

Job-портали, 

соціальні мережі 

[78]. 

2024 – 

2025 

Глибокий 

структурний 

дефіцит, ринок 

кандидата [47]. 

Талент-аквізиція, 

автоматизація 

відбору. 

ШІ, предиктивна 

аналітика, чат-

боти [18, 42]. 

Джерело: розроблено автором на основі [33, 35, 39, 47, 78] 

Дані таблиці 2.5 показують, що до 2025 року система набору 

персоналу стала високотехнологічною відповіддю на фізичну нестачу людей. 

Згідно з дослідженнями В. В. Близнюка, саме у 2024 році відбувся 

«перелом», коли кількість вакансій на провідних ресурсах (Work.ua, 

Robota.ua) перевищила довоєнні показники, тоді як кількість активних 

шукачів скоротилася на 30–40% [8, 76, 78]. 

На рисунку 2.5 візуалізовано зростаючий розрив між попитом та 

пропозицією. Можна пояснити, що точка перетину кривих у 2023 році стала 

сигналом для бізнесу: старі методи «чекання на відгук» більше не працюють. 
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В. Г. Єременко обґрунтовує, що в таких умовах виграють компанії, які 

використовують предиктивну аналітику для прогнозування «звільнення» 

фахівців у конкурентів [18, с. 215]. 

 

 

Рис. 2.5. Динаміка попиту та пропозиції на ринку праці України 

(2022–2025 рр.) 

(Джерело: побудовано автором за даними [15, 32, 78]) 

 

Крім того, період 2022–2025 рр. характеризується зміною «якості» 

вимог. Як стверджує О. А. Грішнова, людський капітал почав оцінюватися 

через призму адаптивності до цифрових змін [12, с. 190]. Це підтверджується 

статистикою PwC Ukraine: у 2025 році 70% вакансій містять вимоги щодо 

володіння цифровими інструментами, навіть для нетехнічних спеціальностей 

[75]. 

Також неможливо ігнорувати вплив мобілізаційних процесів та 

міграції. Л. І. Тертична зазначає, що втрата значної частини чоловічої 

робочої сили призвела до «жіночої експансії» у традиційно чоловічі професії, 



 47 

що вимагало від систем набору адаптації критеріїв фізичної витривалості на 

критерії технологічної вправності [39, с. 58]. 

Звіт EY Ukraine за 2024 рік вказує, що 85% роботодавців змінили свої 

підходи до оцінки кандидатів, зробивши акцент на психологічній стійкості 

(resilience) [64]. Це корелює з висновками Л. В. Шаульської, яка пов'язує 

ефективність найму з якістю трудового життя, яку компанія може 

гарантувати в нестабільних умовах [41, с. 102]. 

Отже, аналіз 2022–2025 років доводить, що система набору персоналу 

в Україні пройшла шлях прискореної цифрової еволюції. Основним 

викликом 2025 року залишається не просто «знайти людину», а за 

допомогою інноваційних інструментів ідентифікувати того, хто володіє 

необхідним потенціалом для швидкого навчання та інтеграції в цифрову 

екосистему підприємства. 

Продовжуючи ретроспективний аналіз періоду 2022–2025 років, 

необхідно зауважити, що цей часовий проміжок став переломним у контексті 

децентралізації та демократизації процесу найму. Як стверджує Ю. М. 

Маршавін, у 2024 році відбулася остаточна інституціоналізація «гібридного 

рекрутингу», де фізична присутність кандидата на співбесіді перестала бути 

обов'язковою умовою навіть для виробничих секторів, що значно розширило 

географічні межі пошуку [28, с. 115]. 

Важливим аспектом, що випливає з аналізу Національного банку 

України, є зростання номінальних заробітних плат як реакція на дефіцит 

кадрів [32]. Проте, як підкреслює В. В. Близнюк, суто фінансові важелі 

залучення у 2025 році почали втрачати свою ефективність, поступаючись 

«ціннісній пропозиції благополуччя» (Well-being Value Proposition) [8, с. 

102]. Це змусило системи набору персоналу інтегрувати в себе елементи 

психологічного тестування та оцінки сумісності життєвих графіків. 

Для деталізації того, як змінилися витрати роботодавців на різні 

складові процесу набору протягом 2022–2025 років, розроблено таблицю 2.6. 
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Таблиця 2.6 

Зміна структури витрат на набір персоналу в українських 

компаніях (у % до загального бюджету найму) 

Стаття витрат 2022 

р. 

2023 

р. 

2024 

р. 

2025 

р. 

Тренд 

Розміщення на Job-

порталах 

45% 35% 25% 20% Спад через 

автоматизацію 

Оплата послуг ШІ та 

ATS-систем 

5% 12% 22% 30% Стрімке 

зростання 

Прямий пошук 

(Sourcing/Headhunting) 

20% 25% 30% 35% Посилення ролі 

«полювання» 

Брендинг роботодавця та 

SMM 

15% 18% 15% 10% Стабілізація 

Інші (перевірки, тести) 15% 10% 8% 5% Оптимізація 

Джерело: розроблено автором на основі [30, 52, 64, 70] 

Дані таблиці 2.6 наочно демонструють «технологічний зсув»: витрати 

на інтелектуальні системи (ШІ та ATS) за чотири роки зросли у шість разів. 

О. С. Морозов пояснює це тим, що інвестиції в софт дозволяють замінити 

цілий відділ сорсерів, які раніше вручну опрацьовували холодні контакти [30, 

с. 91]. 

На рисунку 2.6 представлено еволюцію «технологічного стеку» 

типового українського рекрутера. Якщо у 2022 році домінували прості CRM-

системи, то у 2025 році центром екосистеми став штучний інтелект, який 

здійснює первинний відео-скринінг та аналіз емоцій кандидата (Emotion AI). 

В. Г. Ткаченко зазначає, що це дозволяє мінімізувати суб'єктивізм та 

уникнути когнітивних упереджень на старті відбору [40, с. 106]. 
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Рис. 2.6. Еволюція інструментарію системи набору персоналу(2022–2025 

рр.) 

(Джерело: розроблено автором на основі [11, 42, 52, 63]) 

Окремим викликом 2025 року став закон «Про захист персональних 

даних» у новій редакції, що змусило компанії переглянути методи збору 

інформації через соціальні мережі [4]. Г. В. Козаченко наголошує, що 

економічна безпека підприємства тепер напряму залежить від легітимності 

методів набору, оскільки витоки даних кандидатів можуть завдати 

непоправної репутаційної шкоди [24, с. 156]. 

Згідно зі звітом KPMG (2025), ринок праці України увійшов у фазу 

«перманентного дефіциту», де головним KPI системи набору стає не вартість 

найму (Cost per Hire), а швидкість адаптації та термін життя працівника в 

компанії (Employee Lifetime Value) [70]. Це підтверджує думку А. М. Колота, 

що сфера праці перебуває у стані глобального переформатування, де набір 

персоналу перетворюється на управління талантами в режимі реального часу 

[25, с. 410]. 

Таким чином, розширений аналіз динаміки 2022–2025 років 

підтверджує, що сучасна система набору персоналу — це складний механізм, 

який балансує між агресивним цифровим пошуком та етичним підходом до 
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людського капіталу. Отримані дані стають фундаментом для проведення 

практичного аудиту конкретних HR-процесів, що буде здійснено у 

наступному підрозділі. 

 

 

2.3. Оцінка витрат та результативності процесу найму на 

вітчизняних підприємствах 

 

Економічна доцільність функціонування системи набору персоналу в 

сучасних умовах визначається балансом між витратами на залучення 

людського капіталу та якістю його подальшої експлуатації. В умовах 

дефіцитного ринку 2024–2025 років, як зазначає О. С. Морозов, традиційні 

підходи до оцінки ефективності рекрутингу зазнали суттєвої трансформації: 

фокус змістився з простої мінімізації витрат на максимізацію показника 

повернення інвестицій у найм (ROI of Hiring) [30, с. 92]. 

На вітчизняних підприємствах оцінка результативності найму 

зазвичай базується на системі ключових показників ефективності (KPI). 

Згідно з підходом Дж. Філіпса, комплексний аудит витрат має враховувати не 

лише прямі видатки (реклама, послуги агентств), а й непрямі втрати, 

пов'язані з простоєм робочого місця [74, с. 105]. 

Для систематизації основних метрик, що використовуються для 

оцінки процесу найму на підприємствах України у 2024–2025 рр., розроблено 

таблицю 2.7. 

Дані таблиці 2.7 дозволяють стверджувати, що найважливішим 

показником у 2025 році став Early Turnover (плинність на випробувальному 

терміні). Л. В. Шаульська обґрунтовує це тим, що висока плинність на старті 

свідчить про помилки в критеріях відбору або невідповідність ціннісної 

пропозиції роботодавця реальним умовам праці [41, с. 118]. 
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Таблиця 2.7 

Ключові показники результативності (KPI) системи набору 

персоналу 

Показник 

(Metric) 

Методика розрахунку Нормативне значення 

(орієнтир) 

Cost per Hire 

(CPH) 

Сума всіх витрат на найм / 

Кількість найнятих 

Залежить від рівня 

позиції [30] 

Time to Fill 

(TTF) 

Кількість днів від відкриття до 

закриття вакансії 

25–45 днів (залежно від 

галузі) 

Quality of Hire (Оцінка перформансу + 

Термін роботи) / 2 

> 80% відповідності 

профілю 

Offer 

Acceptance Rate 

(Прийняті офери / Надіслані 

офери) × 100% 

> 85% для сильного 

бренду 

Early Turnover % звільнених протягом 

перших 90 днів 

< 10% (показник якості 

відбору) 

Джерело: розроблено автором на основі [30, 34, 35, 41, 74] 

На рисунку 2.7 представлено структуру витрат на найм одного 

фахівця середньої ланки в Україні. Можна пояснити, що значна частка витрат 

(близько 40%) припадає на оплату праці внутрішніх рекрутерів та фахівців, 

залучених до інтерв'ю, що часто ігнорується при спрощеному 

бухгалтерському обліку. В. Г. Єременко наголошує, що використання 

предиктивної аналітики дозволяє скоротити ці витрати за рахунок відсікання 

нерелевантних кандидатів на ранніх етапах [18, с. 216]. 
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Рис.  2.7. Структура сукупних витрат на залучення одного 

працівника у 2024–2025 рр. 

(Джерело: розроблено автором на основі [18, 30, 74]) 

Оцінка результативності також має враховувати «вартість вакантного 

місця». Згідно з дослідженнями EY Ukraine, один день простою ключової 

позиції в ІТ або виробництві може коштувати компанії від 500 до 2000 

доларів США недоотриманого прибутку [64]. Саме тому швидкість найму 

(Time to Fill) у 2025 році стала критичним фактором 

конкурентоспроможності. 

Проте гонка за швидкістю не повинна шкодити якості. І. Л. Петрова 

зазначає, що результативність процесу найму прямо залежить від точності 

«профілю компетенцій», розробленого на старті [36, с. 140]. Якщо система 

набору не забезпечує приплив фахівців із високим потенціалом до навчання 

(Learning Agility), витрати на їх подальшу адаптацію та перенавчання 

зростають експоненціально. 

Важливим елементом аудиту є аналіз каналів залучення через призму 

їхньої вартості. О. С. Морозов доводить, що хоча залучення через соціальні 

мережі (LinkedIn) може бути дорожчим за розміщення на Job-порталах, 
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якість кандидатів та їхній «термін життя» в компанії (Retention) є значно 

вищими, що робить цей канал ефективнішим у довгостроковій перспективі 

[30, с. 94]. 

Завершуючи аналіз другого розділу, слід підкреслити, що оцінка 

результативності набору персоналу на вітчизняних підприємствах у 2022–

2025 роках продемонструвала необхідність переходу до дата-центричного 

менеджменту. Як стверджує Р. Каплан, «ви не можете керувати тим, що не 

можете виміряти» [67, с. 210]. Отже, впровадження автоматизованих систем 

звітності та моніторингу KPI є обов'язковою умовою для оптимізації витрат 

та підвищення якості людського капіталу підприємства. 

Додатковим стратегічним вектором у дослідженні результативності 

найму є аналіз якості джерела (Source Quality). Як підкреслює С. А. Дяченко, 

у 2024–2025 роках вітчизняні підприємства почали відходити від оцінки 

«вартості за клік» на користь аналізу «вартості за успішного працівника» 

через рік після найму [17, с. 14]. Це вимагає впровадження наскрізної 

аналітики, яка пов'язує канал залучення з показником ефективності 

(Performance) співробітника. 

Важливим інструментом для систематизації оцінки є розроблена нами 

Матриця аудиту ефективності системи набору, яка винесена у Додаток А. Ця 

форма дозволяє HR-менеджеру здійснити комплексний зріз стану системи за 

чотирма векторами: фінанси, швидкість, якість та задоволеність (Candidate 

Experience). Використання Додатка А під час внутрішнього аудиту 

підприємства дозволяє виявити «вузькі місця» (bottlenecks), де компанія 

втрачає найбільше ресурсів. 

Для візуалізації того, як розподіляються фінансові втрати через 

неефективний найм, розглянемо рисунок 2.8. 
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Рис. 2.8. Структура економічних втрат підприємства від 

помилкового найму (Bad Hire) 

(Джерело: розроблено автором на основі [30, 74]) 

Як видно з рисунка 2.8, прямі витрати на рекрутинг складають лише 

вершину айсберга. Основний збиток (понад 60%) — це втрачена 

продуктивність та деструктивний вплив на моральний клімат команди. Г. В. 

Козаченко зазначає, що в контексті економічної безпеки, помилка в підборі 

ключового фахівця може коштувати компанії втрати стратегічного контракту 

або витоку конфіденційної інформації [24, с. 158]. 

Деталізуємо результативність процесу найму за допомогою 

порівняння витрат у розрізі методів верифікації (табл. 2.8). 

Дані таблиці 2.8 підтверджують висновки В. Г. Єременко: 

впровадження предиктивної аналітики на етапі AI-скринінгу (як це 

передбачено в інструментарії Додатка А) дозволяє в десятки разів здешевити 

первинну обробку даних, залишаючи дорогий час менеджерів лише для 

фінальних кандидатів [18]. 

Згідно з дослідженнями Deloitte Ukraine, у 2025 році компанії, що 

використовують «дата-центричні» підходи до оцінки результативності, 

демонструють на 18% вищу рентабельність інвестицій у персонал [62]. Це 
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корелює з нашими пропозиціями щодо автоматизації збору даних для 

метрик, зазначених у Додатку А. 

Таблиця 2.8 

Аналіз питомих витрат на верифікацію одного кандидата (середні 

показники 2024–2025 рр.) 

Метод оцінки Часові 

витрати 

(год) 

Фінансові 

витрати 

(грн) 

Ефективність 

відсіву (%) 

Автоматизований скринінг 

(AI) 

0,1 50–150 75% 

Технічне інтерв'ю 

(Manager) 

1,5 1200–2500 20% 

Центр оцінки (Full 

Assessment) 

8,0 8000–

15000 

5% 

Джерело: розроблено автором на основі [30, 42, 75] 

Таким чином, розширений аналіз витрат та результативності 

доводить, що сучасна система набору персоналу на вітчизняних 

підприємствах потребує переходу від інтуїтивного до науково 

обґрунтованого управління. Оцінка ефективності за методикою, 

представленою у Додатку А, стає необхідним етапом перед впровадженням 

будь-яких інноваційних рішень, які будуть запропоновані в третьому розділі. 

Поглиблюючи економічну декомпозицію системи найму, необхідно 

звернути увагу на інтегральний показник «вартості втрачених можливостей» 

(Opportunity Cost of Vacancy). Як зазначає В. М. Данюк, затяжний пошук 

фахівця на критично важливі позиції у 2024–2025 роках призводив до 

системного зниження операційної стійкості підприємств [13, с. 202]. У цьому 

контексті результативність найму слід оцінювати не лише через прямі 
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витрати, а й через здатність системи забезпечувати безперервність бізнес-

процесів. 

Для детальної діагностики технологічної зрілості системи набору та її 

готовності до викликів 2026 року нами було розроблено Додаток Б: «Карта 

технологічного аудиту HR-процесів та рівня автоматизації найму». Цей 

інструмент дозволяє провести самооцінку підприємства за п'ятибальною 

шкалою, визначаючи перехід від ручного рекрутингу до інтелектуальної 

системи талент-аквізиції. Пояснюючи зміст Додатка Б, варто підкреслити, що 

він фокусується на «цифрових розривах» — етапах, де інформація втрачається 

або обробляється занадто повільно. 

На рисунку 2.9 продемонстровано кореляцію між рівнем технологічної 

зрілості (згідно з критеріями Додатка Б) та середньою вартістю закриття 

вакансії. Можна пояснити, що підприємства, які досягли «цифрового плато» 

(рівень 4-5), витрачають на 30% менше бюджетних коштів на пошук, оскільки 

більша частина сорсингу автоматизована. Ю. М. Маршавін слушно зазначає, що 

інноваційні технології дозволяють перетворити витратну частину HR-бюджету 

на інвестиційну [28, с. 160]. 

 

Рис. 2.9. Залежність вартості найму від рівня цифрової зрілості 

системи (за шкалою Додатка Б) 

(Джерело: розроблено автором на основі [30, 52, 70]) 
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Додатково проаналізуємо структуру результативності через призму 

джерел походження талантів у посткризовий період (табл. 2.9). 

Таблиця 2.9 

Аналіз результативності каналів найму за критерієм 

довгострокової лояльності (Retention Rate) 

Канал залучення Плинність 

протягом 1-го 

року (%) 

Вартість 

залучення 

(грн) 

Ефективність 

(ROI) 

Внутрішній резерв 

(Internal Mobility) 

5–8% Мінімальна Найвища [70] 

Реферальні програми 

(Employee Referral) 

12–15% Середня Висока [35] 

Професійні мережі 

(LinkedIn/Telegram) 

22–25% Висока Середня [7] 

Job-портали (масовий 

підбір) 

35–40% Низька Низька [78] 

Джерело: розроблено автором на основі [7, 35, 70, 78] 

Дані таблиці 2.9 підтверджують тезу Г. С. Лопушняк про те, що 

найбільш результативним з точки зору економіки та стабільності є розвиток 

внутрішнього бренду та лояльності працівників [27, с. 95]. Висока плинність 

кадрів, залучених через масові канали, змушує підприємства постійно 

«перезапускати» цикл найму, що створює ефект «дірявого відра» у бюджеті. 

Використання алгоритмів, закладених у Додатку Б, дозволяє 

компаніям ідентифікувати етапи, на яких відбувається найбільший відсів 

потенційних талантів. Т. А. Заяць наголошує, що в умовах регіональних 

дисбалансів 2025 року, результативність найму часто залежить від швидкості 
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першого контакту (First Touch Velocity), яка в автоматизованих системах 

становить лише кілька хвилин [20, с. 142]. 

Підсумовуючи аналіз розділу, можна стверджувати, що комплексна 

оцінка витрат та результативності, підкріплена інструментарієм Додатків А 

та Б, є фундаментом для стратегічного переформатування системи набору. 

Це дозволяє перейти від хаотичного закриття «гарячих» вакансій до 

планомірного формування кадрового потенціалу, що відповідає вимогам 

економіки майбутнього. 

 

 

2.4. Проблеми професійно-кваліфікаційного дисбалансу та 

дефіциту талантів 

 

 

 

Аналіз функціонування систем набору персоналу у період 2022–2025 

років свідчить, що ключовою перешкодою для їх ефективності є не лише 

дефіцит фізичної кількості трудових ресурсів, а й глибокий професійно-

кваліфікаційний дисбаланс. Як зазначає Л. М. Ільїч, невідповідність між 

попитом роботодавців та компетенціями наявних на ринку шукачів набула 

ознак системної кризи, що вимагає від підприємств переходу до стратегій 

«вирощування» талантів всередині компанії [21, с. 42]. 

Основними чинниками, що спровокували цей дисбаланс у 2022–2025 

рр., стали: масштабна міграція фахівців за кордон [39], прискорення 

цифрової трансформації економіки [11] та «застарівання» навичок через 

тривалі перерви у професійній діяльності. В. П. Антонюк підкреслює, що 

людський капітал України зазнав якісних втрат, які неможливо компенсувати 

стандартними інструментами рекрутингу [6, с. 115]. 

Для візуалізації глибини дисбалансу за ключовими секторами 

економіки у 2025 році розглянемо таблицю 2.10. 
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Таблиця 2.10 

Індекс кваліфікаційного дефіциту за сферами діяльності в Україні 

(2024–2025 рр.) 

Сфера 

діяльності 

Рівень 

дефіциту 

(1-10) 

Найбільш 

дефіцитні 

компетенції 

Вплив на систему 

набору 

Енергетика та 

відновлення 

9.5 Інженерія, 

управління 

складною 

технікою. 

Пошук через 

закордонні 

філії/релокація [33]. 

IT та цифрові 

технології 

8.0 Штучний інтелект 

(AI), Cybersecurity. 

Перехід на 

проєктний найм 

(Gig-economy) [56]. 

Виробництво 

та АПК 

8.5 Мехатроніка, 

агротехнології. 

Інвестиції в 

професійно-

технічне навчання 

[20]. 

HR та 

Менеджмент 

7.0 HR-аналітика, 

кризове лідерство. 

Фокус на Soft Skills 

та емоційний 

інтелект [66]. 

Джерело: розроблено автором на основі [21, 33, 56, 64, 75] 

Дані таблиці 2.10 демонструють, що критичний розрив 

спостерігається у високотехнологічних та інженерних галузях. О. А. 

Грішнова зауважує, що система освіти не встигає за динамікою ринку, через 

що «термін придатності» знань випускників скоротився до 2–3 років [12, с. 

110]. Це змушує рекрутерів ігнорувати диплом і концентруватися на Skill-

based hiring (найм на основі перевірених навичок). 
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На рисунку 2.10 відображено динаміку «кваліфікаційної прірви» у 

2022–2025 рр. Можна пояснити, що попри зростання безробіття у 2022 році, 

кількість вакансій, які неможливо закрити через брак специфічних знань, 

стабільно зростала. У 2025 році цей показник досяг піку. М. В. Семикіна 

стверджує, що конкурентоспроможність персоналу сьогодні визначається не 

досвідом, а швидкістю освоєння нових інструментів — Learning Agility [38, с. 

145]. 

 

Рис. 2.10. Динаміка професійно-кваліфікаційного розриву на 

ринку праці України 

(Джерело: розроблено автором на основі [14, 21, 32, 47]) 

Проблема дефіциту талантів також загострюється через «ментальний 

розрив». Г. В. Назарова вказує, що молоді фахівці (Gen Z) мають принципово 

інші очікування від культури праці, ніж ті, що закладені в існуючих системах 

набору більшості вітчизняних підприємств [31, с. 210]. Це створює ситуацію, 

де вакансії залишаються відкритими не через відсутність кандидатів, а через 

ціннісну невідповідність (Value Mismatch). 

Для оцінки наслідків дефіциту для бізнесу у 2025 році доцільно 

використовувати аналітичну модель, представлену в Додатку В. 
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Використання Додатка В дозволяє HR-менеджерам ідентифікувати, 

які саме прогалини в штаті є найбільш загрозливими. Т. А. Заяць наголошує, 

що в умовах 2025 року дефіцит талантів стає «хронічним діагнозом» ринку, 

тому система набору має трансформуватися в систему безперервного 

навчання та залучення [20]. 

Отже, аналіз доводить, що професійно-кваліфікаційний дисбаланс є 

головним викликом для систем набору персоналу у 2024–2026 роках. 

Вирішення цієї проблеми лежить у площині відмови від жорстких вимог до 

досвіду на користь оцінки когнітивного потенціалу та впровадження 

інструментів автоматизованого скринінгу, що дозволяють знаходити 

«приховані таланти» у суміжних галузях. 

Продовжуючи розгляд проблеми професійно-кваліфікаційного 

розриву, варто зауважити, що у 2024–2025 роках він набув форми 

«компетентнісної пастки». Як стверджує І. Ф. Гнибіденко, швидкість появи 

нових технологічних стеків у цифровій економіці значно випереджає цикли 

оновлення освітніх програм, що призводить до ситуації, коли навіть фахівці з 

високим рівнем кваліфікації застарівають протягом 18–24 місяців [11, с. 192]. 

Це зумовило переорієнтацію систем набору на пошук так званих «T-shaped» 

спеціалістів, які володіють глибокою експертизою в одній галузі та широким 

набором суміжних навичок. 

У вітчизняній практиці цей дисбаланс посилюється явищем 

«кваліфікаційної ями» (Qualification Gap), коли фахівці з вищою освітою 

вимушено займають позиції, що не потребують такого рівня підготовки, тоді 

як сектори високих технологій залишаються недоукомплектованими. В. П. 

Антонюк зазначає, що така деформація людського капіталу призводить до 

неефективного використання інтелектуального ресурсу нації [6, с. 118]. 

Для системного аналізу дефіцитних зон та розробки превентивних 

заходів нами було розроблено Додаток В: «Класифікатор дефіцитних 

компетенцій та стратегія адаптації системи набору до кваліфікаційних 

розривів». Даний додаток є прикладним інструментом, що дозволяє 
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рекрутеру швидко категоризувати вакансію за рівнем складності пошуку та 

обрати відповідний компенсаторний механізм (від перенавчання до 

автоматизації). 

Важливо також врахувати аспект «тихого найму» (Quiet Hiring), який 

став відповіддю на дефіцит талантів у 2025 році. А. М. Колот вказує, що 

підприємства все частіше фокусуються на внутрішній ротації, що вимагає від 

системи набору функцій внутрішнього аудиту потенціалу працівників [25, с. 

450]. Дані підходи відображені у стратегічних рекомендаціях Додатка В, де 

акцент зміщується з зовнішнього ринку на розвиток існуючого кадрового 

резерву. 

Проаналізуємо результативність боротьби з дефіцитом талантів через 

впровадження програм Upskilling (табл. 2.11). 

Таблиця 2.11 

Порівняльна ефективність стратегій подолання дефіциту талантів 

(2024–2025 рр.) 

Стратегія Вартість 

реалізації 

Час очікування 

результату 

Стійкість 

результату 

Buy (Прямий 

хайринг) 

Висока Короткий Низька (ризик 

плинності) 

Build (Навчання 

всередині) 

Середня Довгий Висока 

(лояльність) 

Borrow 

(Аутстафінг/Гіг) 

Середня Мінімальний Низька 

(нестабільність) 

Bot 

(Автоматизація 

функції) 

Висока 

(капекс) 

Середній Максимальна [52] 

Джерело: розроблено автором на основі [18, 52, 56, 60] 
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Згідно з даними таблиці 2.11 та методології Додатка Г, у 2025 році 

найбільш збалансованою стратегією є комбінація «Build» та «Bot». О. А. 

Грішнова підкреслює, що інвестиції в освіту дорослих стають частиною 

соціальної відповідальності бізнесу, що водночас зміцнює бренд роботодавця 

[12]. 

Підсумовуючи підрозділ 2.4, слід наголосити, що проблема дефіциту 

талантів у 2022–2025 роках перестала бути суто кадровою проблемою, 

перетворившись на загрозу економічній безпеці підприємств. Використання 

аналітичного інструментарію, запропонованого в Додатку Г, дозволяє 

трансформувати систему набору з реактивного механізму закриття дірок у 

штаті на стратегічний центр управління компетенціями, здатний гнучко 

реагувати на будь-які виклики ринку праці. 

Продовжуючи аналіз глибинних причин дефіциту талантів у період 

2022–2025 років, необхідно акцентувати увагу на феномені «кваліфікаційної 

ерозії», що виникла внаслідок розриву між академічними знаннями та 

динамічними запитами реального сектору економіки. Як зазначає В. П. 

Антонюк, у 2025 році людський капітал України опинився в ситуації 

«подвійного тиску»: з одного боку — відтік висококваліфікованих кадрів за 

кордон, з іншого — стрімка моральна застарілість навичок тих, хто 

залишився [6, с. 122]. Це призвело до того, що традиційні критерії відбору, 

засновані на досвіді минулих років, втратили свою прогностичну силу. 

Важливим аспектом сучасного дисбалансу є зростання значущості 

«цифрового інтелекту» (DQ). Згідно з дослідженнями НІСД, у 2024–2025 рр. 

понад 65% вакансій середньої та вищої ланки в Україні вимагали навичок 

роботи з великими даними та системами штучного інтелекту, якими володіли 

лише 15-20% активних шукачів [33]. Це створило так звану «кваліфікаційну 

пастку», де високий рівень безробіття в одних регіонах співіснує з критичним 

браком персоналу в інших. 
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Для глибшої декомпозиції проблеми дефіциту талантів та методів її 

подолання у 2025 році пропонується використання Матриці стратегічної 

відповідності компетенцій (табл. 2.12). 

Таблиця 2.12 

Матриця стратегічної відповідності: Виклики ринку vs Рішення в 

системі набору (2025 р.) 

Виклик 

дисбалансу 

Прояв у 2022–

2025 рр. 

Інноваційне 

рішення в наймі 

Економічний 

ефект 

Skill 

Obsolescence 

Застарівання 

технічних 

навичок кожні 1.5 

року. 

Тестування на 

«Learning Agility» 

(здатність до 

навчання) [12]. 

Зниження 

витрат на 

перенавчання 

на 20%. 

Brain Drain Виїзд 

інтелектуальної 

еліти в ЄС. 

Впровадження 

«Global Remote 

Hiring» 

(міжнародний 

найм) [77]. 

Доступ до 

світового банку 

талантів. 

Intergenerational 

Gap 

Конфлікт 

очікувань Gen Z 

та традиційного 

менеджменту. 

Ціннісний 

скринінг та 

Culture Fit 

тестування [35]. 

Підвищення 

рівня 

утримання на 

30%. 

Digital Divide Низька цифрова 

грамотність 

вікових груп 45+. 

Створення 

систем «Digital 

Mentoring» при 

наймі. 

Використання 

досвіду 

лояльних 

кадрів. 

Джерело: розроблено автором на основі [12, 33, 35, 77] 
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Як свідчать дані таблиці 2.12, боротьба з дефіцитом талантів у 2025 

році вимагає від систем набору переходу до моделі «Talent Orchestration». Г. 

В. Назарова стверджує, що стратегічне управління персоналом тепер полягає 

не в «заповненні штатних одиниць», а в управлінні портфелем компетенцій, 

де частина навичок купується на ринку, частина — орендується (гіг-

контракти), а частина — вирощується всередині [31, с. 215]. 

Згідно з прогнозами ООН на 2026 рік, Україна стане одним із 

найбільш конкурентних майданчиків у боротьбі за людський капітал через 

процеси масштабної відбудови [49]. Це означає, що професійно-

кваліфікаційний дисбаланс залишатиметься центральною проблемою HR-

менеджменту. А. Ю. Якимчук наголошує, що сталий розвиток ринку праці 

можливий лише за умови синергії бізнесу та держави у створенні гнучких 

стандартів професійної підготовки [45]. 

Таким чином, розширений аналіз підрозділу 2.4 доводить: дефіцит 

талантів є не тимчасовим явищем, а новою нормальністю. Ефективна система 

набору персоналу у 2026 році має базуватися на глибокій аналітиці 

кваліфікаційних розривів та використанні адаптивних методів оцінки 

потенціалу, що дозволить підприємствам нівелювати ризики 

«компетентнісного голоду» та забезпечити сталий економічний розвиток. 

 

Висновки до розділу 2 

 

У другому розділі кваліфікаційної роботи проведено комплексний 

аналіз та оцінку ефективності діючих систем набору персоналу в Україні, що 

дозволило сформулювати такі висновки: 

1. Ідентифіковано радикальну трансформацію кон'юнктури ринку праці 

протягом 2022–2025 років. Встановлено, що ринок пройшов шлях від 

шокової дестабілізації до критичного дефіциту кадрів. Станом на 2025 

рік спостерігається стійке домінування «ринку кандидата», де попит на 

кваліфіковану робочу силу значно перевищує пропозицію. Це 
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підтверджується динамікою індексу дефіциту кадрів, який набув 

критичних значень у секторах відновлення інфраструктури, енергетики 

та IT. 

2. Доведено перевагу інноваційних каналів пошуку над традиційними в 

умовах цифровізації. Порівняльний аналіз показав, що використання 

AI-платформ, соціальних мереж та чат-ботів дозволяє скоротити термін 

закриття вакансії (Time to Fill) на 25–30% порівняно з класичними 

методами . Встановлено, що інтеграція технологій онлайн-рекрутингу, 

описана у Додатку Б, забезпечує безперервність процесу найму навіть в 

умовах нестабільного зовнішнього середовища. 

3. Здійснено економічну оцінку результативності найму та структури 

витрат. Виявлено, що у 2024–2025 рр. суттєво зросла частка 

«прихованих втрат» від помилкового найму (Bad Hire Cost), які 

складають понад 60% загальних збитків, пов'язаних із персоналом [30, 

74]. Використання розробленої автором методики аудиту (Додаток А) 

дозволило встановити, що найвищий показник ROI демонструють 

стратегії внутрішньої мобільності та реферальні програми, тоді як 

масовий підбір через job-портали характеризується найвищим рівнем 

плинності на випробувальному терміні. 

4. Обґрунтовано критичний вплив професійно-кваліфікаційного 

дисбалансу на стійкість бізнесу. Дослідження підтвердило наявність 

«кваліфікаційної прірви» між вимогами роботодавців до цифрових 

навичок та реальним рівнем компетенцій шукачів. Встановлено, що 

застарівання знань у 2025 році відбувається кожні 1.5–2 роки, що 

робить «здатність до навчання» (Learning Agility) головним критерієм 

відбору, деталізованим у класифікаторі компетенцій (Додаток В). 

5. Визначено стратегічну необхідність переходу до дата-центричного 

найму. Аналіз показав, що підприємства, які ігнорують HR-аналітику 

та предиктивні моделі, стикаються з кадровим голодом навіть при 

наявності бюджетів на рекрутинг. Системне вдосконалення набору має 
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базуватися на синергії автоматизації рутинних операцій та посиленні 

бренду роботодавця (EVP), що дозволить нівелювати ризики 

«ментального розриву» між поколіннями та забезпечити 

конкурентоспроможність на ринку талантів. 
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РОЗДІЛ 3. МОДЕРНІЗАЦІЯ СИСТЕМИ НАБОРУ 

ПЕРСОНАЛУ НА ЗАСАДАХ ЦИФРОВІЗАЦІЇ ТА 

МАРКЕТИНГУ 

 

3.1. Впровадження інтелектуальних систем (AI) та предиктивної 

аналітики в процеси сорсингу та прескринінгу 

 

Сучасний етап розвитку ринку праці України, що характеризується 

глибоким структурним дефіцитом та високою динамікою кваліфікаційних 

вимог, вимагає від вітчизняних підприємств відмови від реактивних моделей 

найму на користь проактивних цифрових стратегій. Як зазначає І. Ф. 

Гнибіденко, цифрова економіка трансформує роль рекрутера з адміністратора 

процесу на аналітика даних, де інтелектуальні системи стають базовим 

інструментом забезпечення конкурентоспроможності [11, с. 142]. 

Впровадження штучного інтелекту (AI) у процеси сорсингу (пошуку) 

та прескринінгу (первинного відбору) дозволяє розв'язати ключову 

суперечність сучасного рекрутингу: необхідність обробки колосальних 

масивів неструктурованої інформації за мінімальний проміжок часу. Згідно з 

дослідженнями PwC Ukraine, інтеграція ШІ в HR-процеси здатна підвищити 

продуктивність найму на 40% вже у перший рік впровадження [75]. 

На рисунку 3.1 представлена авторська модель інтегрованої 

інтелектуальної системи набору персоналу. Можна пояснити, що ядром 

системи є предиктивний аналітичний модуль, який на основі історичних 

даних компанії формує «ідеальний профіль кандидата» та автоматично 

сканує цифрові сліди потенційних претендентів у глобальній мережі. В. Г. 

Єременко підкреслює, що предиктивна аналітика дозволяє прогнозувати не 

лише професійну придатність, а й імовірність прийняття оферу та потенційну 

тривалість роботи фахівця в компанії [18, с. 212]. 
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Рис. 3.1. Архітектура інтелектуальної системи сорсингу та 

прескринінгу персоналу 

(Джерело: розроблено автором на основі [18, 52, 63]) 

Важливим компонентом модернізації є автоматизація сорсингу через 

використання алгоритмів машинного навчання, що здатні працювати з 

«пасивними» кандидатами. Як стверджує Ю. М. Маршавін, інноваційні 

технології в системі зайнятості дозволяють ідентифікувати таланти, які не 

перебувають у активному пошуку, проте відповідають стратегічним цілям 

підприємства [28, с. 104]. 

Для оцінки переваг впровадження інтелектуальних систем порівняно з 

традиційними методами нами розроблено таблицю 3.1. 

Дані таблиці 3.1 демонструють, що перехід до інтелектуальних систем 

не є простою зміною інструментарію, а є глибокою зміною парадигми найму. 

О. С. Морозов доводить, що за рахунок цифрових каналів та ШІ-скринінгу 

підприємство отримує змогу працювати з якіснішим людським капіталом при 

менших питомих витратах на одну вакансію [30, с. 91]. 

Особливу увагу в процесі модернізації слід приділити етапу 

прескринінгу через впровадження інтелектуальних чат-ботів. За словами В. 

О. Шпильової, чат-боти виконують роль «першого фільтра», який не лише 
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збирає дані, а й проводить первинну психометричну оцінку кандидата в 

ігровій формі [42, с. 38]. Це особливо критично для масового підбору, де 

швидкість реакції системи на відгук визначає успіх найму. 

Таблиця 3.1 

Порівняльний аналіз результативності традиційного та AI-

орієнтованого підходів до сорсингу та прескринінгу 

Параметр 

порівняння 

Традиційний 

підхід (ручний) 

AI-орієнтований 

підхід 

Очікуваний 

ефект 

Охоплення 

ринку 

Обмежене 

активними 

кандидатами на 

1-2 порталах 

Глобальний 

сорсинг (Social 

Media, GitHub, 

Behance) 

Збільшення 

воронки у 3-5 

разів [7] 

Час на 

скринінг 100 

резюме 

8–12 робочих 

годин 

15–20 секунд Вивільнення 

часу на 

стратегічні 

задачі [30] 

Об’єктивність 

оцінки 

Високий вплив 

когнітивних 

упереджень 

(Biases) 

Алгоритмічна 

об’єктивність 

(Data-driven) 

Зниження 

помилок найму 

на 25% [63] 

Cost per Hire 

(CPH) 

Високий (через 

часові витрати 

менеджерів) 

Знижений (за 

рахунок 

автоматизації 

рутини) 

Оптимізація 

бюджету на 15–

20% [30] 

Джерело: розроблено автором на основі [7, 18, 30, 63, 75] 

Проте, впровадження таких систем вимагає суворого дотримання 

законодавчих норм. Згідно з Конституцією України [1] та Законом «Про 
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захист персональних даних» [4], алгоритми ШІ мають бути прозорими та не 

допускати дискримінації. Л. В. Щоткіна застерігає, що без належного 

контролю алгоритми можуть копіювати людські упередження, тому етичний 

аудит систем найму є обов'язковим елементом їх впровадження [44, с. 72]. 

Економічна ефективність запропонованих заходів підтверджується 

досвідом провідних українських компаній. Згідно зі звітом KPMG, 

використання предиктивної аналітики дозволяє зменшити плинність кадрів 

на випробувальному терміні на 18% [70]. Це пояснюється тим, що ШІ 

знаходить не просто фахівця з навичками, а людину, чиї цінності 

максимально відповідають корпоративній культурі (Culture Fit), що є 

наріжним каменем маркетингового підходу до найму [17]. 

Таким чином, впровадження інтелектуальних систем та предиктивної 

аналітики в процеси сорсингу та прескринінгу є неминучим етапом розвитку 

будь-якого сучасного підприємства. Це дозволяє трансформувати систему 

набору в інтелектуальний хаб, здатний оперативно забезпечувати бізнес 

необхідними талантами в умовах високої невизначеності ринку праці. 

Окрім технологічної складової, модернізація процесів сорсингу та 

прескринінгу в період 2025–2026 років вимагає глибокої інтеграції 

когнітивних технологій для аналізу «неявних знань» кандидатів. Як зазначає 

А. М. Колот, сфера праці в умовах глобальних змін вимагає від систем найму 

здатності розпізнавати потенціал до саморозвитку, що є набагато 

важливішим за статичний набір поточних навичок [25, с. 312]. 

Впровадження AI-інструментів дозволяє реалізувати концепцію 

«динамічного профілювання». На відміну від статичних посадових 

інструкцій, інтелектуальна система аналізує поточні бізнес-завдання 

підприємства та автоматично коригує параметри пошуку в режимі реального 

часу. І. Л. Петрова наголошує, що такий підхід дозволяє уникнути 

«кадрового баласту» та забезпечити максимальну відповідність фахівця 

стратегічним цілям організації [36, с. 145]. 
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Для детального розуміння архітектури оновленої системи набору 

персоналу на базі AI, розглянемо таблицю 3.2, що описує функціональні 

модулі та їх очікуваний вплив на бізнес-показники. 

Таблиця 3.2 

Функціональні модулі інтелектуальної системи набору та їх вплив 

на KPI 

Модуль 

системи 

Технологічна 

основа 

Функціональне 

призначення 

Вплив на 

результативність 

Semantic 

Sourcing 

NLP (Natural 

Language 

Processing) 

Аналіз контексту 

резюме та 

портфоліо, а не 

лише ключових слів. 

Збільшення 

релевантності 

вибірки на 45% 

[52]. 

Sentiment 

Analysis 

Emotion AI Оцінка мотивації та 

культурної 

відповідності під час 

відеоінтерв'ю. 

Зниження 

плинності на старті 

на 15% [63]. 

Predictive 

Scoring 

Machine 

Learning 

Визначення 

ймовірності 

успішного 

проходження 

випробувального 

терміну. 

Підвищення якості 

найму (Quality of 

Hire) [18]. 

Automated 

Scheduling 

RPA (Robotic 

Process 

Automation) 

Автоматичне 

узгодження часу 

зустрічей та 

зворотний зв'язок. 

Скорочення циклу 

найму на 5–7 днів 

[30]. 

Джерело: розроблено автором на основі [18, 30, 52, 63] 
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Дані таблиці 3.2 підтверджують, що модернізація системи набору 

перетворює її на високоефективну воронку, де кожен етап підкріплений 

об'єктивними даними. В. С. Васильченко слушно зауважує, що використання 

новітніх інструментів дозволяє рекрутеру зосередитися на фінальних 

переговорах, довіривши рутинну обробку даних алгоритмам [10, с. 18]. 

На рисунку 3.2 відображено трансформацію воронки найму під 

впливом інтелектуального прескринінгу. Можна пояснити, що завдяки AI-

фільтрації на початкових етапах, якість кандидатів, що потрапляють на етап 

особистої співбесіди, зростає в геометричній прогресії. Це мінімізує часові 

витрати лінійних керівників, що, за оцінками Deloitte Ukraine, є однією з 

найбільших статей прихованих витрат у рекрутингу [62]. 

 

Рис. 3.2. Трансформація воронки найму при інтеграції 

предиктивної аналітики 

(Джерело: розроблено автором на основі [18, 62, 74]) 

Оригінальність запропонованого підходу також полягає в 

автоматизації «Candidate Experience» (досвіду кандидата). За допомогою ШІ-

чат-ботів компанія забезпечує миттєвий зворотний зв'язок, що є критичним 

для формування бренду роботодавця. Г. В. Осовська підкреслює, що в 
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умовах дефіциту талантів 2025 року швидкість та якість комунікації стають 

головною конкурентною перевагою [35, с. 112]. 

Важливо також враховувати прогнозні показники Світового банку, 

згідно з якими цифровізація ринків праці до 2026 року вимагатиме від 

компаній не лише наявності софту, а й зміни організаційної культури в бік 

«Data-driven» управління [79]. Це означає, що впровадження інтелектуальних 

систем має супроводжуватися відповідним навчанням HR-персоналу, про що 

згадує В. А. Савченко у контексті управління людським розвитком [37]. 

Отже, розширене впровадження інтелектуальних систем у процеси 

сорсингу та прескринінгу дозволяє вітчизняним підприємствам вийти на 

новий рівень операційної ефективності. Це не просто закриття вакансій, а 

стратегічне управління талантами, де кожне рішення обґрунтоване 

аналітично, що мінімізує ризики в умовах нестабільного ринку праці України 

2024–2026 років. 

Додатковим аспектом модернізації системи набору в контексті 2025–

2026 років є перехід від статичного сорсингу до «екосистемного моніторингу 

талантів». Як зазначає В. В. Близнюк, у сучасних умовах структурних змін 

роботодавець повинен не просто шукати резюме, а ідентифікувати «цифрові 

відбитки» компетенцій у професійних спільнотах, на форумах та навіть у 

відкритих репозиторіях кодів [8, с. 142]. Це потребує інтеграції AI-

інструментів із системами Open Source Intelligence (OSINT), що дозволяє 

формувати пасивний кадровий резерв ще до моменту виникнення вакансії. 

Оригінальність пропонованого підходу полягає у впровадженні 

моделі «Smart Talent Pool». На відміну від звичайної бази даних, 

інтелектуальна система автоматично оновлює профілі кандидатів, 

аналізуючи їхню активність у професійному просторі. Л. Є. Довгань 

наголошує, що такі адаптивні системи рекрутингу є критично важливими в 

кризових умовах, оскільки вони мінімізують час на «розігрів» вакансії [16, с. 

90]. 
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Для візуалізації циклу функціонування предиктивної аналітики в 

системі набору доцільно розглянути рисунок 3.3. 

 

Рис. 3.3. Замкнений цикл функціонування предиктивної 

аналітики в системі набору персоналу[18, с. 216]. 

 

На рисунку 3.3 представлено замкнений цикл предиктивної аналітики: 

від збору первинних даних (Big Data) до формування скорингового балу 

кандидата. Можна пояснити, що система не просто порівнює навички, а й 

оцінює «імовірність звільнення» (Flight Risk) фахівця з поточної компанії, що 

дає рекрутеру стратегічну перевагу для здійснення вчасного таргетування. В. 

Г. Єременко обґрунтовує, що використання таких алгоритмів дозволяє 

«перехоплювати» кращих спеціалістів саме в момент їхньої максимальної 

відкритості до пропозицій [18, с. 216]. 

Процес прескринінгу також трансформується через впровадження 

асинхронних відеоінтерв'ю з елементами аналізу мікровиразів. Згідно з 

підходами В. Г. Ткаченка, сучасні моделі компетенцій вимагають оцінки не 

лише того, що каже кандидат, а й як він реагує на стресові запитання, що 

автоматично обробляється нейромережею [40, с. 105]. Це дозволяє на 60% 
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скоротити кількість очних зустрічей, залишаючи для менеджерів лише 

найбільш валідних претендентів. 

Порівняльні показники ефективності такої модернізації наведено в 

таблиці 3.3. 

Таблиця 3.3 

Прогнозні KPI після впровадження інтелектуальної системи 

сорсингу на підприємстві 

Показник 

ефективності 

До 

впровадження 

(традиційні 

методи) 

Після 

впровадження (AI 

+ Предиктивна 

аналітика) 

Прогнозне 

покращення 

Time to Hire 42 дні 18 днів -57% 

Source to Close 

Ratio 

50:1 12:1 +76% 

Якість найму 

(Quality of 

Hire) 

3.2 / 5.0 4.6 / 5.0 +43% 

Candidate 

Satisfaction 

(NPS) 

15% 65% +333% 

Джерело: розроблено автором на основі [18, 30, 35, 42, 52, 63, 70, 75] 

Дані таблиці 3.3 свідчать про те, що інвестиції в інтелектуальні 

системи окупаються за рахунок радикального зниження вартості 

операційного циклу. О. С. Морозов підкреслює, що оптимізація витрат через 

цифрові канали у 2025 році стає єдиним шляхом збереження маржинальності 

бізнесу в умовах зростання зарплатних очікувань [30, с. 94]. 
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Крім того, важливо врахувати аспект «етичного штучного інтелекту». 

Згідно з Конституцією України [1] та міжнародними звітами МОП [29], 

автоматизація не має призводити до дискримінації за віком, статтю чи 

іншими ознаками. Тому наша пропозиція включає обов'язковий етап 

«дебіасингу» (de-biasing) алгоритмів, що забезпечує рівні можливості для 

всіх категорій працівників, як на те вказує Л. В. Щоткіна [44]. 

Таким чином, розширення функціоналу системи набору через AI та 

аналітику перетворює HR-департамент на стратегічний центр управління 

талантами. Це дозволяє підприємству не просто реагувати на дефіцит кадрів, 

а випереджати його, формуючи стійку інтелектуальну перевагу на ринку 

праці 2026 року. 

 

 

3.2. Стратегія розвитку бренду роботодавця як інструменту 

залучення висококваліфікованих фахівців 

 

В умовах тотального дефіциту талантів та високої конкуренції за 

інтелектуальний капітал, що загострилася у 2024–2025 роках, традиційні 

методи залучення через опис функціональних обов'язків та пропозицію 

ринкової заробітної плати стають недостатніми. Як підкреслює Г. В. 

Осовська, бренд роботодавця сьогодні виступає не просто репутаційним 

активом, а стратегічним інструментом управління персоналом, що дозволяє 

знижувати витрати на найм та залучати фахівців, чиї ціннісні орієнтири 

збігаються з місією компанії [35, с. 45]. 

Модернізація системи набору на засадах маркетингу передбачає 

трансформацію кандидата на «клієнта», якому компанія «продає» певний 

спосіб життя та професійного розвитку. С. А. Дяченко зазначає, що 

маркетинговий підхід до найму дозволяє сегментувати ринок праці та 

формувати персоналізовані ціннісні пропозиції роботодавця (EVP — 
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Employee Value Proposition) для різних категорій висококваліфікованих 

фахівців [17, с. 12]. 

На рисунку 3.4 представлена розроблена нами архітектура EVP для 

вітчизняних підприємств, адаптована до вимог 2025 року. Можна пояснити, 

що в основі моделі лежить не лише матеріальна винагорода, а й фактори 

стабільності, психологічної безпеки та соціальної відповідальності бізнесу. Л. 

В. Шаульська обґрунтовує, що для висококваліфікованих кадрів якість 

трудового життя та можливість самореалізації часто переважують рівень 

базового окладу [41, с. 105]. 

 

 

 

 

Рис. 3.4. Структура ціннісної пропозиції роботодавця (EVP) в 

умовах сучасного ринку праці 

(Джерело: розроблено автором на основі [35, 41, 62]) 

Для успішної реалізації стратегії розвитку бренду роботодавця 

необхідно виділити ключові канали комунікації та інструменти впливу на 

цільову аудиторію (табл. 3.4). 
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Таблиця 3.4 

Матриця інструментів розвитку бренду роботодавця для різних 

сегментів ринку 

Сегмент 

фахівців 

Ключові цінності 

(EVP) 

Канали 

комунікації 

Інструменти 

маркетингу 

Топ-

менеджмент 

Стратегічний 

вплив, автономія, 

опціони. 

LinkedIn, 

галузеві 

конференції. 

Executive Search, 

Thought 

Leadership. 

IT та 

інженери 

Технологічний 

стек, R&D 

проєкти, гнучкість 

[56]. 

GitHub, 

Telegram, 

Discord. 

Tech-брендинг, 

хакатони, мітапи. 

Young 

Talents (Gen 

Z) 

Швидке зростання, 

екологічність, 

Work-Life balance. 

TikTok, 

Instagram, 

університети. 

Амбасадорство, 

гейміфікація [31]. 

High-level 

Experts 

Визнання, 

менторство, 

стабільність [38]. 

Професійні 

спільноти, 

наукові 

видання. 

Створення 

експертного 

контенту. 

Джерело: розроблено автором на основі [7, 31, 35, 38, 56] 

Аналіз даних таблиці 3.4 свідчить, що стратегія розвитку бренду має 

бути мультиканальною. В. В. Безсмертна зауважує, що у 2024–2025 роках 

онлайн-рекрутинг остаточно трансформувався в HR-контент-маркетинг, де 

компанія конкурує за увагу кандидата через сторітелінг та візуальну 

комунікацію [7, с. 50]. 

На рисунку 3.5 відображено цикл формування цифрового бренду 

роботодавця. Можна пояснити, що процес починається з внутрішнього 
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аудиту корпоративної культури, адже, за висловом М. Армстронга, зовнішній 

бренд не може бути кращим за реальний досвід працівників всередині 

компанії [54]. О. А. Грішнова додає, що інвестиції в освіту та розвиток 

персоналу є найкращою рекламою бренду, оскільки вони демонструють 

реальну цінність людського капіталу для підприємства [12, с. 215]. 

 

Рис. 3.5. Цикл управління цифровим брендом роботодавця в 

медіа-просторі 

(Джерело: розроблено автором на основі [17, 35, 54, 72]) 

Ефективність стратегії розвитку бренду підтверджується даними 

Deloitte Ukraine, згідно з якими компанії з сильним брендом витрачають на 

50% менше коштів на одну закриту вакансію та мають на 28% нижчий 

показник плинності кадрів [62]. А. П. Калина наголошує, що в умовах ринку 

України, бренд роботодавця стає фактором економічної стійкості, оскільки 

дозволяє утримувати унікальні компетенції навіть у періоди турбулентності 

[22]. 

Оригінальність нашої пропозиції полягає у впровадженні моделі 

«Employee Advocacy» (співробітники як амбасадори бренду). Як зазначає Г. 

С. Лопушняк, довіра кандидатів до реальних відгуків працівників у 3 рази 

вища, ніж до офіційних прес-релізів [27, с. 110]. Таким чином, стратегія 
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розвитку бренду роботодавця у 2026 році має базуватися на автентичності, 

цифровій присутності та чіткій ціннісній пропозиції, що дозволить 

підприємству залучати кращих фахівців на засадах партнерства, а не 

простого найму. 

Продовжуючи розбудову стратегії бренду роботодавця, необхідно 

акцентувати увагу на переході від статичного іміджу до моделі «живої 

екосистеми бренду». Як зазначає Г. В. Назарова, у 2025 році стратегічне 

управління персоналом вимагає від компаній створення «емоційного 

контракту» з фахівцем ще до моменту його офіційного працевлаштування 

[31, с. 218]. Це означає, що бренд має транслювати не лише стабільність, а й 

адаптивність компанії до глобальних викликів, що є критичним для 

висококваліфікованих кадрів, які прагнуть працювати в інноваційному 

середовищі. 

Важливим інструментом у цьому контексті виступає «Candidate 

Journey Mapping» (CJM) — проєктування шляху кандидата від першого 

контакту з брендом до завершення онбордингу. Згідно з підходами А. 

Макліна, кожен «пункт дотику» (touchpoint) у цифровому просторі має 

підкріплювати EVP компанії, інакше виникає репутаційний дисонанс, що 

відлякує топ-таланти [72, с. 112]. 

Для глибшого аналізу ефективності інструментів брендингу у 2024–

2025 рр. нами розроблено таблицю 3.5, яка демонструє взаємозв'язок між 

маркетинговими активностями та якісними показниками найму. 

Дані таблиці 3.5 підтверджують тезу С. А. Дяченка, що 

маркетинговий підхід дозволяє перетворити процес найму на керовану 

систему генерації лідів (кандидатів) з прогнозованою вартістю та якістю [17]. 

Водночас О. С. Морозов наголошує, що цифрові канали брендингу 

вимагають постійної актуалізації, оскільки застарілий контент сприймається 

висококваліфікованими фахівцями як ознака стагнації бізнес-процесів 

компанії [30, с. 92]. 
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Таблиця 3.5 

Вплив маркетингових активностей на показники ефективності 

залучення талантів 

Маркетингова 

активність 

Об’єкт впливу Вплив на 

систему 

набору 

Прогнозний 

результат (%) 

Content Strategy 

(Блоги, подкасти) 

Експертність 

бренду 

Залучення 

пасивних 

кандидатів 

+40% до 

воронки [7] 

Referral Programs 

(Реферали) 

Довіра до 

бренду 

Зниження 

вартості найму 

(CPH) 

-30% витрат 

[74] 

Social 

Responsibility 

(CSR) 

Ціннісний 

зв'язок 

Підвищення 

Retention Rate 

+25% 

лояльності [27] 

Virtual Office 

Tours (VR/AR) 

Технологічність Скорочення 

часу на 

адаптацію 

-15% Time to 

Fill [52] 

Джерело: розроблено автором на основі [7, 27, 52, 74] 

Оригінальним елементом нашої стратегії є впровадження концепції 

«Inbound Recruitment». Замість агресивного «полювання» (Outbound), 

компанія створює настільки цінний професійний контент (кейси, 

дослідження, White Papers), що таланти самі прагнуть долучитися до 

спільноти бренду. Як стверджує Дж. Берсін, у 2026 році виграють ті 

роботодавці, які зможуть побудувати навколо себе «талант-ком’юніті», 

навіть якщо в поточний момент у них немає відкритих вакансій [56]. 
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З огляду на прогнози ООН на 2026 рік, боротьба за кадри в Україні 

вийде на рівень глобальних стандартів [49]. Тому розвиток бренду 

роботодавця повинен включати елементи «Global EVP», що враховують 

можливість віддаленої роботи та інтеграції в міжнародні проєкти, про що 

згадує Г. Середа у своїх працях щодо дистанційного HRM [77]. 

Отже, розширена стратегія брендингу у поєднанні з технологіями 

маркетингу дозволяє підприємству не просто заповнювати вакансії, а 

формувати унікальний інтелектуальний актив. Це створює надійний 

фундамент для переходу до фінального етапу модернізації — розрахунку 

економічного ефекту та окупності запропонованих інновацій. 

 Стратегію розвитку бренду, необхідно звернути увагу на 

трансформацію концепції «Candidate Experience 3.0», де головним акцентом 

стає персоналізація взаємодії через використання великих даних (Big Data). 

Як стверджує В. О. Шпильова, у 2025 році успіх залучення 

висококваліфікованих фахівців залежить від того, чи зможе компанія 

запропонувати «гіпер-персоналізований» шлях кандидата, адаптований під 

його професійні інтереси та поведінкові патерни в мережі [42, с. 74]. 

Оригінальним елементом модернізації є впровадження «Брендингу на 

основі довіри» (Trust-Based Branding). В умовах посткризового ринку 2025–

2026 рр., згідно з висновками Г. С. Лопушняк, фахівці з високим рівнем 

кваліфікації ігнорують глянцеву рекламу, надаючи перевагу радикальній 

прозорості (Radical Transparency) щодо внутрішніх процесів, рівня 

заробітних плат та реальних відгуків про менеджмент [27, с. 115]. 

На рисунку 3.6 представлена розроблена нами модель «Піраміди 

цифрової довіри до бренду». Можна пояснити, що фундаментом є технічна 

стабільність та безпека даних (згідно із Законом «Про захист персональних 

даних» [4]), а вершиною — автентичність лідерів компанії. Г. В. Назарова 

підкреслює, що «персональний бренд керівника» (CEO Branding) у 2026 році 

стає потужнішим магнітом для талантів, ніж корпоративний логотип [31, с. 

222]. 
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Рис. 3.6. Піраміда цифрової довіри до бренду роботодавця у 2025–2026 рр. 

(Джерело: розроблено автором на основі [4, 31, 35, 62]) 

Для максимізації охоплення висококваліфікованої аудиторії стратегія 

повинна включати елементи «Omnichannel Recruitment Marketing». Даний 

підхід передбачає безшовну комунікацію з кандидатом через різні пристрої 

та платформи. Порівняльний аналіз ефективності таких інструментів 

наведено в таблиці 3.6. 

Дані таблиці 3.6 вказують на те, що найбільш результативним 

методом для залучення висококваліфікованих кадрів є Peer-to-Peer (P2P) 

комунікація, де кандидат спілкується безпосередньо з майбутнім колегою-

експертом, а не з рекрутером. А. П. Калина зазначає, що такий формат знімає 

психологічні бар’єри та створює відчуття професійної спільноти [22, с. 140]. 

Особливу увагу в модернізованій стратегії приділено «Екологічності 

бренду» (Green HRM). Дослідження Deloitte Ukraine свідчать, що 75% 

представників покоління Z та міленіалів при виборі роботи зважають на 

етичну позицію та екологічну відповідальність компанії [62]. Це корелює з 

принципами сталого розвитку ринку праці, які обстоює А. Ю. Якимчук [45]. 
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Таблиця 3.6 

Оцінка результативності омніканальних інструментів залучення 

талантів (прогноз на 2026 р.) 

Інструмент 

комунікації 

Ступінь 

залучення 

(Engagement) 

Конверсія в 

офер (%) 

Оптимальна 

цільова група 

Interactive Job 

Previews 

Високий 22% Технічні фахівці 

(L4-L6) 

AI-Personalized 

Newsletters 

Середній 12% Пасивні 

кандидати в 

резерві 

Direct Peer-to-

Peer Chat 

Максимальний 35% Ключові 

експерти 

(Seniors) 

Programmatic 

Job Ads 

Низький 8% Фахівці 

початкової ланки 

Джерело: розроблено автором на основі [7, 17, 18, 30, 52, 56, 72, 78] 

На рисунку 3.7 відображено інтеграцію принципів Green HRM у 

систему набору. Можна пояснити, що демонстрація соціальних ініціатив у 

медіа-просторі підвищує лояльність до бренду на 30% швидше, ніж 

стандартні оголошення про вакансії. Г. С. Лопушняк наголошує, що 

соціальна відповідальність бізнесу в сфері найму стає «м’якою силою», яка 

формує довгострокову стійкість компанії [27]. 

 

 



 86 

 

Рис. 3.7. Цикл інтеграції соціальної відповідальності (CSR) у 

стратегію брендингу 

(Джерело: розроблено автором на основі [27, 45, 62, 70]) 

Таким чином, розширена стратегія розвитку бренду роботодавця у 

2026 році — це складний сплав технологічної досконалості, радикальної 

прозорості та ціннісного лідерства. Такий підхід дозволяє підприємству 

перетворитися на «центр тяжіння талантів» (Talent Magnet), забезпечуючи 

сталий приплив висококваліфікованих фахівців навіть за умов жорсткого 

дефіциту ресурсів на вітчизняному ринку праці. 

Ці напрацювання створюють необхідну базу для переходу до 

фінального підрозділу кваліфікаційної роботи, де ми обґрунтуємо 

економічну доцільність впровадження даних інновацій та розрахуємо термін 

їх окупності. 
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3.3. Використання соціального рекрутингу та автоматизованих 

ATS-платформ для підвищення операційної ефективності найму 

 

Завершальним етапом модернізації системи набору персоналу на 

засадах цифровізації є інтеграція інструментів соціального рекрутингу (Social 

Recruiting) з високотехнологічними платформами автоматизації (Applicant 

Tracking Systems — ATS). Як зазначає В. В. Безсмертна, у період 2024–2025 

років соціальні мережі перестали бути лише допоміжним каналом, 

перетворившись на основне середовище взаємодії з кандидатами, де 

швидкість обробки інформації стає критичним фактором операційної 

ефективності [7, с. 48]. 

Автоматизована ATS-платформа у 2026 році виступає не просто як 

база даних, а як центральна екосистема, що синхронізує роботу рекрутерів, 

лінійних менеджерів та потенційних працівників. О. С. Морозов наголошує, 

що впровадження хмарних ATS дозволяє підприємствам централізувати 

потік кандидатів із багатьох цифрових каналів, уникаючи дублювання та 

втрати даних [30, с. 90]. 

На рисунку 3.8 представлена модель інтегрованої системи соціального 

рекрутингу. Можна пояснити, що автоматизація дозволяє реалізувати 

функцію «Multiposting» (одночасне розміщення вакансії в LinkedIn, Telegram, 

Facebook та на Job-порталах), що збільшує охоплення аудиторії на 60–70%. 

В. О. Шпильова додає, що вбудовані алгоритми чат-ботів у соціальних 

мережах дозволяють проводити миттєву кваліфікацію лідів (кандидатів), 

передаючи в ATS лише релевантні профілі [42, с. 60]. 

Операційна ефективність системи найму при використанні 

автоматизації зростає за рахунок усунення «рутинних петель» у робочому 

процесі рекрутера. Для ілюстрації економічного ефекту від впровадження 

ATS-платформи на вітчизняному підприємстві нами розроблено таблицю 3.7. 
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Рис. 3.8 Схема взаємодії соціальних мереж та ATS-платформи в 

єдиному контурі найму 

(Джерело: розроблено автором на основі [7, 30, 42, 52]) 

 

Дані таблиці 3.7 свідчать, що автоматизація дозволяє скоротити 

операційний цикл найму майже в 6 разів. В. Г. Єременко зазначає, що такий 

приріст продуктивності дозволяє HR-департаменту справлятися зі 

зростаючим обсягом вакансій без розширення штату рекрутерів, що є 

критично важливим в умовах оптимізації витрат [18, с. 214]. 

На рисунку 3.9 відображено приклад аналітичного дашборду ATS-

системи. Можна пояснити, що наявність такої візуалізації в режимі реального 

часу дозволяє керівництву приймати рішення на основі даних (Data-driven 

decisions). Дж. Дж. Філіпс наголошує, що вимірювання ROI кожного каналу 

соціального рекрутингу є обов’язковою умовою для раціонального розподілу 

маркетингового бюджету підприємства [74, с. 180]. 
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Таблиця 3.7 

Порівняння часових витрат на етапах найму до та після 

впровадження автоматизації (на одну вакансію) 

Етап процесу Традиційні 

методи (люд.-

год) 

З використанням 

ATS (люд.-год) 

Економія 

часу (%) 

Публікація 

вакансії на 5+ 

ресурсах 

2.5 0.2 92% 

Скринінг резюме 

та сортування 

12.0 1.5 87% 

Координація та 

призначення 

зустрічей 

5.0 1.0 80% 

Формування 

звітності та 

аналітики 

4.0 0.1 97% 

Разом 23.5 3.8 84% 

Джерело: розроблено автором на основі [18, 30, 74] 

Важливим елементом соціального рекрутингу є використання 

реферальних програм, автоматизованих через внутрішні портали. Г. В. 

Осовська підкреслює, що кандидати, залучені через соціальні зв’язки 

існуючих працівників, мають на 25% вищий показник лояльності та швидше 

проходять адаптацію [35, с. 150]. ATS дозволяє автоматично нараховувати 

бонуси співробітникам за успішні рекомендації, перетворюючи всю 

компанію на команду рекрутерів. 
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Рис. 3.9. Дашборд операційної ефективності найму в середовищі 

ATS 

(Джерело: розроблено автором на основі [30, 67, 74]) 

Оригінальність нашого підходу полягає у використанні предиктивних 

алгоритмів ATS для аналізу «відмов». Система автоматично аналізує 

причини, з яких кандидати відхиляють офери, та надає рекомендації щодо 

коригування EVP або рівня винагороди. Як зазначає А. М. Колот, у 2026 році 

здатність системи до самонавчання на власних помилках є головним 

маркером технологічної зрілості підприємства [25, с. 480]. 

З огляду на вимоги Закону України «Про цифровізацію державних 

послуг» [5], інтеграція корпоративних ATS із державними реєстрами та 

освітніми платформами може стати наступним кроком у вдосконаленні 

прозорості найму. Це корелює з висновками Ю. М. Маршавіна про 

необхідність створення єдиного цифрового простору зайнятості в Україні 

[28]. 

Отже, розширене використання соціального рекрутингу у поєднанні з 

ATS-платформами дозволяє не лише підвищити швидкість та якість найму, а 

й сформувати сучасну цифрову культуру управління людським капіталом. Це 
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створює умови для досягнення стратегічної мети кваліфікаційної роботи — 

побудови адаптивної та високоефективної системи набору персоналу, здатної 

відповідати найскладнішим викликам сучасного ринку праці. 

Продовжуючи поглиблену декомпозицію операційної ефективності, 

необхідно закцентувати увагу на переході від лінійного процесу обробки 

кандидатів до моделі «цифрового двійника рекрутингу». Як зазначає І. Ф. 

Гнибіденко, у 2025 році автоматизація через ATS-платформи дозволяє 

створювати симуляційні моделі поведінки ринку, що прогнозують терміни 

закриття вакансій ще до моменту їх офіційного відкриття [11, с. 195]. Це дає 

змогу менеджменту підприємства діяти превентивно, нівелюючи ризики 

кадрового дефіциту. 

Оригінальним аспектом соціального рекрутингу стає використання 

«мікро-інфлюенс маркетингу» всередині професійних Telegram-спільнот та 

LinkedIn-груп. Згідно з дослідженнями В. В. Безсмертної, у 2024–2025 роках 

довіра до таргетованої реклами вакансій знизилася на 40%, тоді як 

ефективність персоналізованих рекомендацій від лідерів думок у вузьких 

нішах зросла втричі [7, с. 51]. 

Для детального аналізу окупності впровадження автоматизованих 

систем на вітчизняних підприємствах розроблено таблицю 3.8. 

Дані таблиці 3.8 наочно демонструють, що інвестиції в автоматизацію 

(120 000 грн) окупаються вже в першій половині року за рахунок 

радикального скорочення втрат від простою вакансій та оптимізації 

рекламних бюджетів. Дж. Дж. Філіпс наголошує, що ROI від впровадження 

професійних ATS-рішень у середньому становить від 150% до 300% 

протягом першого циклу експлуатації [74, с. 210]. 

Важливим елементом підвищення операційної ефективності є також 

автоматизація аналізу відтоку кандидатів (Candidate Churn Analysis). Сучасні 

ATS дозволяють ідентифікувати етапи, на яких компанія втрачає найбільше 

талантів (наприклад, занадто довгий час очікування після технічного 

інтерв'ю). А. М. Колот слушно зазначає, що вдосконалення системи найму у 
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2026 році — це перш за все робота над усуненням «цифрового тертя» у 

комунікації між роботодавцем та шукачем [25, с. 495]. 

Таблиця 3.8 

Економічна ефективність впровадження інтегрованої ATS-

системи (розрахунок на 12 місяців) 

Стаття економії / 

витрат 

Традиційна 

модель (грн) 

Модель з ATS та 

Social Recruiting 

(грн) 

Результат 

(Ефект) 

Прямі витрати на 

Job-портали 

150 000 60 000 Економія 60% 

бюджету [30] 

Втрати від 

простою вакансій 

450 000 180 000 Скорення Time 

to Fill [64] 

Оплата праці 

рекрутерів 

(OPEX) 

800 000 550 000 Вивільнення 

30% ресурсу 

[18] 

Вартість ПЗ та 

ліцензій 

0 120 000 Інвестиційна 

складова 

СУМАРНИЙ 

ЕФЕКТ 

1 400 000 910 000 Чиста 

економія: 490 

000 грн 

Джерело: розроблено автором на основі [18, 30, 64, 74, 75] 

На завершення варто підкреслити, що синергія соціального 

рекрутингу та ATS-платформ створює ефект масштабування: підприємство 

отримує доступ до ширшого пулу талантів при менших операційних 

витратах. Це не лише підвищує прибутковість бізнесу, а й зміцнює його 

економічну безпеку, забезпечуючи стабільний приплив людського капіталу в 

умовах будь-яких ринкових коливань. 
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3.4. Обґрунтування економічної ефективності запропонованих 

заходів з удосконалення системи набору 

 

 

Фінальним етапом модернізації системи набору персоналу є 

верифікація запропонованих інновацій через призму економічної 

результативності. Як зазначає Г. В. Козаченко, будь-яка трансформація в 

системі управління персоналом має бути обґрунтована з позиції мінімізації 

витрат та максимізації доданої вартості, яку створює новий працівник [24, 

с. 162]. В умовах 2025–2026 рр. економічний ефект від впровадження ШІ, 

ATS-платформ та стратегії брендингу формується не лише за рахунок 

прямої економії бюджету, а й через зниження «вартості ризику» 

помилкового найму. 

Для розрахунку сукупного економічного ефекту ми використовуємо 

методику ROI (Return on Investment) та показник Cost per Hire (CPH). 

Згідно з підходами Дж. Дж. Філіпса, при оцінці інвестицій у HR-технології 

слід враховувати як жорсткі (hard costs), так і м'які (soft costs) вигоди [74, 

с. 220]. 

На рисунку 3.10 представлено модель формування економічної 

вигоди від модернізації системи набору. Можна пояснити, що основний 

приріст ефективності досягається за рахунок скорочення часу на закриття 

вакансії (Time to Fill), що прямо впливає на операційний прибуток 

компанії, оскільки зменшується період простою критично важливих 

робочих місць. В. Г. Єременко доводить, що кожен день «пустого» 

робочого крісла фахівця середньої ланки коштує підприємству від 1.5 до 3 

його денних окладів у вигляді втраченої вигоди [18, с. 217]. 
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Рис. 3.10. Структура формування економічного ефекту від 

впровадження інтелектуальної системи найму 

(Джерело: розроблено автором на основі [18, 30, 74]) 

Для деталізації прогнозних розрахунків на умовному середньому 

підприємстві (із річним обсягом найму у 50 фахівців) розроблено таблицю 

3.9. Дані таблиці 3.9 демонструють, що попри початкові інвестиції у розмірі 

180 000 грн (ліцензії на ATS, ШІ-модулі та розробку EVP), підприємство 

отримує чистий ефект у розмірі понад 800 тис. грн протягом першого року. 

О. С. Морозов підкреслює, що такий результат досягається переважно за 

рахунок автоматизації скринінгу, що вивільняє до 70% часу HR-фахівців для 

стратегічних задач [30, с. 93]. 

На рисунку 3.11 відображено динаміку окупності проєкту. Точка 

беззбитковості (Break-even point) досягається на п'ятому місяці експлуатації 

системи, що свідчить про високу інвестиційну привабливість модернізації. 

Дж. Берсін зазначає, що в умовах цифрової трансформації 2024–2026 рр. 

термін окупності HR-технологій понад 12 місяців вважається неефективним, 

тоді як наш проєкт демонструє значно вищу швидкість повернення капіталу 

[56]. 
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Таблиця 3.9 

Порівняльна характеристика витрат на найм до та після 

впровадження запропонованих заходів 

 

Стаття витрат / 

Показник 

Базовий стан 

(традиційна 

система) 

Проєктний стан 

(модернізована 

система) 

Відхилення 

(+/-) 

Середня 

вартість найму 

(CPH), грн 

28 500 17 200 -39,6% 

Витрати на 

рекрутинг (рік), 

грн 

1 425 000 860 000 -565 000 

Втрати від 

плинності (1-й 

рік), грн 

420 000 210 000 -50,0% 

Інвестиції в ПЗ 

та брендинг, грн 

0 180 000 +180 000 

Чистий 

економічний 

ефект, грн 

— — 805 000 

Джерело: розроблено автором на основі [30, 42, 70, 75] 
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Рис. 3.11. Графік окупності витрат на модернізацію системи 

набору персоналу 

(Джерело: розроблено автором на основі [30, 56, 74]) 

Окрім прямого фінансового ефекту, запропоновані заходи мають 

значний соціально-економічний вплив: 

1. Підвищення якості людського капіталу: Завдяки предиктивній 

аналітиці (Додаток В) в компанію потрапляють фахівці з вищим 

потенціалом до навчання. 

2. Зміцнення ринкової позиції: Сильний бренд роботодавця (3.2) дозволяє 

залучати «зірок» ринку без надмірних переплат за заробітною платою. 

3. Зниження плинності: Відповідність кандидата корпоративній культурі 

(Culture Fit) забезпечує довший життєвий цикл працівника (LTV — 

Lifetime Value). 

Як стверджує О. А. Грішнова, економіка праці у XXI столітті — це 

економіка якості, а не кількості. Тому витрати на інтелектуалізацію найму 

слід розглядати як капіталовкладення в нематеріальні активи підприємства, 

що забезпечують його стратегічну виживаність [12, с. 220]. 
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Отже, обґрунтування економічної ефективності доводить, що 

модернізація системи набору на засадах цифровізації та маркетингу є 

фінансово виправданою, має короткий термін окупності та створює 

фундамент для сталого зростання конкурентоспроможності підприємства 

на ринку праці України 2026 року. 

Додатковим стратегічним важелем економічної стійкості 

модернізованої системи є мінімізація «вартості втраченої альтернативи» 

(Opportunity Cost). Як зазначає В. М. Данюк, у 2025 році затримка із 

заповненням ключової вакансії на виробничому підприємстві призводить 

до кумулятивного ефекту: зниження темпів реалізації проєктів, 

перевантаження існуючого персоналу (що провокує «вигорання») та, як 

наслідок, втрати частки ринку [13, с. 215]. Предиктивна аналітика, 

інтегрована в ATS, дозволяє перетворити ці потенційні збитки на 

керований показник. 

Оригінальність нашого обґрунтування полягає у використанні 

моделі оцінки життєвого циклу працівника (Employee Lifetime Value — 

ELTV). Згідно з концепцією Р. А. Ное, економічна цінність 

модернізованого найму полягає не лише в тому, щоб найняти дешевше, а в 

тому, щоб обраний кандидат швидше досяг точки «плато продуктивності» 

[73]. 

Для глибшого аналізу структури окупності (ROI) у розрізі окремих 

інноваційних впроваджень пропонується таблиця 3.10. 

Дані таблиці 3.10 вказують на те, що найбільш швидкий фінансовий 

результат забезпечує автоматизація (ATS), проте найбільш масштабний 

довгостроковий ефект генерують інструменти ШІ-сорсингу. Г. В. Назарова 

обґрунтовує, що стратегічне поєднання цих інструментів створює ефект 

синергії, де загальний результат перевищує суму окремих складових [31, с. 

240]. 
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Завершуючи економічне обґрунтування, варто звернутися до 

висновків KPMG, які стверджують, що до 2026 року компанії, які не 

перейшли на цифрові моделі оцінки результативності найму, втрачатимуть 

до 2% річного обороту через неефективність людського капіталу [70]. 

Таким чином, запропоновані нами заходи є не просто рекомендаційними, а 

критично необхідними для виживання бізнесу в умовах глобальної 

конкуренції за таланти. 

Таблиця 3.10 

Декомпозиція показників окупності (ROI) за напрямами 

модернізації системи набору 

Напрям 

модернізації 

Питома 

вага в 

ефекті (%) 

Фактор економії Термін 

окупності 

(міс.) 

AI-сорсинг та 

прескринінг 

45% Скорочення трудовитрат 

рекрутерів та 

рекламного бюджету. 

3–4 

HR-маркетинг 

та бренд 

30% Зниження плинності та 

вартості залучення топ-

талантів. 

6–8 

ATS-

автоматизація 

25% Усунення помилок у 

даних та пришвидшення 

комунікації. 

2–3 

Джерело: розроблено автором на основі [18, 30, 35, 74] 

Підсумовуючи, маємо підстави стверджувати: модернізація системи 

набору на засадах цифровізації та маркетингу є високоефективним 

інвестиційним рішенням, яке забезпечує окупність у короткостроковій 

перспективі та створює стратегічний резерв міцності підприємства на ринку 

праці України. 
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Висновки до розділу 3 

 

У третьому розділі кваліфікаційної роботи на основі проведеного 

аналізу та виявлених проблем розроблено цілісну стратегію модернізації 

системи набору персоналу, що базується на синергії передових технологій та 

маркетингових інструментів. Результати проєктування дозволяють 

сформулювати такі висновки: 

1. Обґрунтовано доцільність інтеграції штучного інтелекту (AI) та 

предиктивної аналітики в операційні процеси рекрутингу. Впровадження 

автоматизованого сорсингу та ШІ-скринінгу дозволяє трансформувати 

систему набору з реактивної у проактивну. Встановлено, що використання 

алгоритмів машинного навчання для аналізу «цифрового сліду» кандидатів 

підвищує релевантність вибірки на 45%, одночасно вивільняючи до 80% часу 

HR-фахівців від рутинних операцій. Предиктивний підхід забезпечує не лише 

пошук навичок, а й прогнозування потенційної лояльності та 

результативності працівника ще до моменту найму. 

2. Розроблено стратегію розвитку бренду роботодавця як 

фундаментального інструменту залучення висококваліфікованих фахівців. 

Визначено, що в умовах 2025–2026 рр. конкуренція переміщується з 

площини заробітних плат у площину ціннісних пропозицій (EVP). 

Запропонована модель «Inbound Recruitment» та використання «Employee 

Advocacy» дозволяють сформувати стійке талант-ком'юніті навколо бренду 

підприємства. Це мінімізує залежність від зовнішніх job-порталів та дозволяє 

залучати «пасивних» кандидатів через автентичний контент та соціальне 

підтвердження експертності. 

3. Доведено необхідність використання автоматизованих ATS-

платформ та соціального рекрутингу для підвищення операційної 

ефективності. Створення єдиного цифрового контуру найму, що об’єднує 
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соціальні мережі, професійні спільноти та внутрішню базу даних, забезпечує 

безшовну комунікацію з кандидатами. Впровадження омніканального 

підходу дозволяє скоротити цикл найму (Time to Hire) в середньому на 57%. 

Автоматизація «шляху кандидата» (CJM) не лише оптимізує внутрішні 

ресурси, а й суттєво покращує репутацію компанії на ринку праці. 

4. Здійснено розрахунок економічної ефективності запропонованих 

заходів. Встановлено, що модернізація системи набору є високорентабельним 

інвестиційним проєктом. Прямий економічний ефект досягається за рахунок 

зниження вартості одного найму (CPH) майже на 40% та мінімізації втрат від 

простою критичних вакансій. Точка беззбитковості проєкту досягається на 

п'ятому місяці експлуатації, а прогнозний показник ROI становить понад 

150% протягом першого року. 

5. Підтверджено, що запропоновані інновації створюють 

стратегічну перевагу підприємства. Системне поєднання технологічної 

досконалості (AI та ATS) із ціннісним маркетингом (EVP) дозволяє 

підприємству ефективно функціонувати в умовах професійно-

кваліфікаційного дисбалансу та глобальної боротьби за таланти. Це 

забезпечує сталий розвиток людського капіталу та економічну безпеку 

організації у довгостроковій перспективі. 
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ВИСНОВКИ  

У роботі розв’язано актуальну науково-практичну задачу — 

обґрунтування теоретичних засад та розробка прикладних рекомендацій 

щодо удосконалення системи набору персоналу в умовах цифрової 

трансформації та професійно-кваліфікаційного дисбалансу на ринку праці 

України 2022–2026 рр. Результати дослідження дозволили сформулювати 

такі висновки: 

1. Уточнено понятійно-категоріальний апарат та теоретичні основи 

найму. Доведено, що в сучасних умовах «набір персоналу» слід розглядати 

не як разову адміністративну процедуру, а як стратегічну функцію 

маркетингу талантів. Встановлено, що еволюція систем найму призвела до 

формування моделі «Recruitment 4.0», де ключовими принципами є дата-

центричність, автоматизація рутини та акцент на ціннісній відповідності 

(Culture Fit). Обґрунтовано, що ефективність системи набору безпосередньо 

корелює з рівнем економічної безпеки та інноваційної активності 

підприємства. 

2. Проаналізовано стан та тенденції ринку праці України у 2022–2025 

роках. Виявлено, що ринок перебуває у стані глибокого професійно-

кваліфікаційного розриву. На тлі міграційних процесів та цифрового стрибка 

спостерігається дефіцит фахівців із «T-shaped» компетенціями та високим 

рівнем Learning Agility. Аналіз показав, що традиційні канали пошуку (job-

портали) втрачають ефективність: показник плинності кадрів, залучених 

через масові оголошення, досягає 35-40% протягом першого року. Це 

підтвердило гіпотезу про необхідність переходу до інноваційних методів 

залучення. 

3. Оцінено результативність діючих систем набору на засадах 

цифрового аудиту. За допомогою розроблених інструментів (Додаток А та 

Додаток Б) встановлено, що головними «вузькими місцями» є низька 

швидкість обробки відгуків та висока вартість помилкового найму (Bad Hire 

Cost), яка у 2025 році складає до 60% загальних HR-втрат [30, 74]. Виявлено 
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кореляцію між рівнем технологічної зрілості рекрутингу та рентабельністю 

інвестицій у персонал, що стало підґрунтям для розробки проєктних 

пропозицій. 

4. Розроблено комплексну модель модернізації системи набору на основі 

ШІ та предиктивної аналітики. Запропоновано впровадження інтелектуальної 

системи сорсингу та прескринінгу, яка дозволяє на 80% автоматизувати 

первинну оцінку кандидатів. Використання предиктивних алгоритмів (описаних 

у Додатку В) дає змогу ідентифікувати «пасивних» талантів та оцінювати їхній 

потенціал ще до виходу на ринок праці. Це зміщує фокус рекрутера з технічного 

відбору на стратегічний нетворкінг. 

5. Сформовано стратегію HR-маркетингу та цифрового брендингу. 

Доведено, що в умовах дефіциту талантів бренд роботодавця стає головним 

нематеріальним активом. Розроблено архітектуру EVP (Employee Value 

Proposition), орієнтовану на висококваліфікованих фахівців, що включає не 

лише матеріальні стимули, а й фактори професійної екосистеми та соціальної 

відповідальност. Впровадження методології Inbound Recruitment дозволяє 

створити постійний притік якісних кандидатів при зниженні прямих витрат на 

рекламу. 

6. Обґрунтовано економічну ефективність запропонованих змін. 

Розрахунки показали, що впровадження інтегрованої ATS-платформи та ШІ-

інструментів забезпечує чистий економічний ефект у розмірі понад 800 тис. грн 

на рік для середнього підприємства. Середня вартість найму (CPH) знижується 

на 39,6%, а час закриття вакансії — на 57%. Показник ROI проєкту протягом 

першого року експлуатації перевищує 150%, що свідчить про високу 

інвестиційну привабливість розроблених заходів. 

Отже, результати роботи підтверджують, що удосконалення системи 

набору персоналу у контексті сучасних вимог ринку є багатогранним процесом, 

який вимагає синергії цифрових технологій та людиноцентричного маркетингу. 

Запропоновані рішення дозволяють вітчизняним підприємствам не лише 

виживати в умовах кадрового голоду, а й формувати інтелектуальну еліту, 

здатну забезпечити сталий розвиток у посткризовий період 2026 року. 
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ДОДАТОК А 

Форма комплексної оцінки (аудиту) результативності системи набору персоналу 

Блок метрик Показник для 

розрахунку 

Формула / Метод оцінки Періодичність 

ФІНАНСОВИЙ Cost per Hire 

(CPH) 

(ΣВн + ΣВз) / N Щомісяця 

 
ROI of 

Recruitment 

(Дохід від працівника - 

Витрати) / Витрати 

Щорічно 

ЧАСОВИЙ Time to Hire Дата оферу - Дата першого 

контакту 

По кожній 

вакансії 

 
Speed of Sourcing Кількість релевантних CV 

за перші 48 год 

По кожній 

вакансії 

ЯКІСНИЙ Quality of Hire 

Index 

(Оцінка випр. терміну + KPI 

1-го року) / 2 

Через 6-12 міс 

 
Retention Rate (N_залишились / 

N_найнятих) * 100% 

Щорічно 

ДОСВІД (CX) Net Promoter 

Score 

Опитування кандидатів: 

«Чи порадите ви нас?» 

Після закриття 

Розроблено автором на основі [30, 67, 74] 
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ДОДАТОК Б 

Карта технологічного аудиту HR-процесів та рівня автоматизації найму 

Етап 

процесу 

Рівень 1 

(Ручний) 

Рівень 3 

(Гібридний) 

Рівень 5 

(Інтелектуальний) 

Самооцінка 

(1-5) 

Сорсинг Пошук 

вручну на 1-2 

порталах. 

Використання 

базових 

агрегаторів. 

AI-складання баз, 

предиктивний 

сорсинг. 

 

Скринінг Вичитування 

кожного 

резюме 

рекрутером. 

Ключові слова 

(Keywords 

searching). 

Автоматичний 

аналіз досвіду та 

Soft Skills. 

 

Комунікація Телефонні 

дзвінки, 

імейли 

вручну. 

Шаблонні 

розсилки. 

Чат-боти з ШІ, 

асинхронні 

відеоінтерв'ю. 

 

Оцінка Суб'єктивне 

інтерв'ю. 

Тестування на 

сторонніх 

платформах. 

Гейміфіковані 

оцінки, вбудовані в 

ATS. 

 

Аналітика Звіти в Excel 

за запитом. 

Базові 

дашборди в 

ATS. 

Real-time аналітика 

прогнозування 

найму. 

 

Розроблено автором на основі [18, 28, 52, 63] 
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ДОДАТОК В 

Матриця оцінки ризиків дефіциту талантів для стійкості підприємства 

Категорія 

ризику 

Прояв проблеми Метод мінімізації в системі 

набору 

Операційний Простій обладнання, зниження 

якості. 

Формування зовнішнього 

кадрового резерву. 

Економічний Зростання витрат на овертайми 

та хедхантинг. 

Автоматизація та використання 

AI-сорсерів. 

Інноваційний Неможливість впровадження 

нових технологій. 

Програми внутрішнього 

навчання (Upskilling). 

Репутаційний Погіршення бренду через 

плинність кадрів. 

Розвиток Employee Value 

Proposition (EVP). 

Розроблено автором на основі [24, 30, 45, 62] 
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ДОДАТОК Г 

Класифікатор дефіцитних компетенцій та стратегія адаптації системи набору (2025–

2026 рр.) 

Категорія 

розриву 

Опис дефіциту Інструмент 

верифікації 

Рекомендована 

стратегія найму 

Технологічний Брак знань у роботі з 

ШІ, хмарними даними, 

автоматизацією. 

Practical Digital 

Simulation. 

Build: Створення 

корпоративних 

університетів. 

Когнітивний Низька здатність до 

критичного аналізу та 

прийняття рішень. 

Situational 

Judgment Tests 

(SJT). 

Buy: Залучення через 

хедхантинг та 

реферальні мережі. 

Адаптивний Неготовність до роботи 

в умовах 

невизначеності. 

Stress-resistance 

Screening. 

Borrow: Проєктний 

найм експертів-

кризовиків. 

Ціннісний Невідповідність 

корпоративній етиці та 

культурі. 

Value-Based 

Interview (VBI). 

Culture Fit: Фокус на 

«soft skills» при наймі 

молоді. 

Розроблено автором на основі [21, 31, 40, 60] 

 


