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Постановка проблеми в загальному вигляді 
та зв’язок із найважливішими науковими чи 
практичними завданнями. Сучасний етап роз-
витку бізнес-середовища характеризується дина-
мічними змінами та посиленням конкуренції, що 
висуває підвищені вимоги до управління персона-
лом. У цифрову епоху з’являються нові підходи 
до роботи з кадрами – від використання алгорит-
мів для оцінювання працівників до стратегічних 
програм розвитку талантів. Проблема залучення, 
утримання та ефективного використання талано-
витих співробітників стала однією з ключових 
у забезпеченні довгострокового успіху підпри-
ємств. В умовах глобалізації та цифровізації біз-
несу керівники все більше уваги приділяють циф-
ровим технологіям в HR (Human Resources), які 
дозволяють підвищити об’єктивність, швидкість 
і обґрунтованість управлінських рішень у сфері 
персоналу. Зокрема, актуальним трендом є алго-
ритмічний грейдинг – застосування спеціальних 
алгоритмів і програм для оцінювання та класифі-
кації посад або результативності співробітників. 
Паралельно, усе більш стратегічного значення 
набуває talent management – системне управління 
талантами, націлене на виявлення і розвиток клю-
чових працівників компанії.

Для сучасних підприємств постає питання: 
яким чином інтеграція алгоритмічних мето-
дів оцінки персоналу з програмами розвитку 
талантів може сприяти реалізації стратегічних 
цілей? Алгоритмічні системи здатні забезпечити 
дані та аналітику для прийняття рішень, а talent 
management – перетворити ці рішення на кон-
кретні дії з розвитку людського капіталу. У даній 

статті розглянуто теоретичні основи обох кон-
цепцій, проаналізовано сучасні цифрові практики 
управління персоналом, а також аргументовано 
доцільність їх поєднання. Тема є новою та мало-
дослідженою в українському науковому просторі, 
що зумовлює наукову і практичну значущість про-
веденого дослідження.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
У сучасній науковій літературі категорії «алгорит-
мічний грейдинг» та “talent management” дедалі 
частіше розглядаються як інструменти стратегіч-
ного управління персоналом, проте системного 
поєднання цих понять у дослідженнях поки що 
недостатньо. Так, деякі автори трактують грей-
динг як систему формалізованої оцінки посад, 
що базується на складності виконуваних функцій, 
рівні відповідальності та затребуваних компетен-
ціях працівника. Наприклад, у працях, присвяче-
них моделі Хея, зазначено, що грейдинг дозволяє 
структуризувати систему оплати праці, забез-
печити внутрішню справедливість і прозорість 
в управлінні персоналом. Дослідники наголо-
шують на ефективності використання грейдингу 
для середніх і великих компаній, а також на його 
значенні для формування професійної траєкторії 
працівника в межах організації.

Водночас окремі автори акцентують на мож-
ливості алгоритмізації грейдингу. За сучасними 
підходами, алгоритмічні HR-системи дозво-
ляють автоматизувати класифікацію посад на 
основі аналітичних моделей, зменшуючи рівень 
суб’єктивізму та підвищуючи об’єктивність 
оцінки персоналу. Так, у зарубіжних публікаціях 
поняття «алгоритмічний менеджмент» визна-
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чається як делегування частини управлінських 
функцій (оцінювання, моніторинг, призначення 
завдань) автоматизованим системам, що є харак-
терним, зокрема, для платформеної економіки 
(Uber, Amazon).

Щодо категорії talent management, її активно 
досліджують як в українських, так і в міжнародних 
джерелах. Основна увага приділяється стратегіям 
виявлення, розвитку та утримання ключових пра-
цівників. Так, Винничук Р. О. розглядає таланти 
як окрему категорію персоналу, яка потребує 
специфічного управлінського підходу з фокусом 
на довгострокові цілі організації. Продіус О. І., 
Журавель А. І. та Сітор М. О. розглядають талант-
менеджмент як складову системи організаційного 
успіху та конкурентних переваг. У працях Кузнє-
цової Н. Б. окреслено роль талант-менеджменту в 
системі управління знаннями, що вказує на його 
стратегічний рівень застосування.

Деякі автори також розробляють методичні під-
ходи до оцінювання рівня управління талантами в 
організаціях. Наприклад, запропоновано викорис-
тання інтегрального індексу, що враховує репута-
ційну, мотиваційну, організаційну, кваліфікаційну 
та освітню складові, як інструмент діагностики 
слабких сторін HR-політики підприємства.

Попри значну кількість досліджень у кож-
ному з напрямів, їх поєднання залишається мало-
дослідженим. Практично відсутні праці, де б 
алгоритмічний грейдинг розглядався як інфор-
маційна основа для talent management. Зокрема, 
не розкрито потенціал використання даних, зге-
нерованих алгоритмами оцінки персоналу, для 
ухвалення стратегічних рішень щодо розвитку 
людського капіталу. Крім того, бракує емпіричних 
досліджень, що висвітлюють можливості впрова-
дження синергетичних моделей на українських 
підприємствах.

Отже, можна стверджувати, що в сучас-
ній науці сформовано фундаментальні уяв-
лення про алгоритмічні й стратегічні практики 
HR-менеджменту, але їх комплексна інтеграція 
потребує подальшого опрацювання, що і визначає 
актуальність цього дослідження.

Формулювання цілей статті (постановка 
завдання). Дослідити сутність алгоритмічного 
грейдингу та talent management у системі стратегіч-
ного розвитку персоналу підприємства; відібрати, 
систематизувати й критично проаналізувати осно-
вні наукові підходи до їх застосування; виокремити 
сильні та слабкі сторони кожного підходу в аспек-
тах об’єктивності оцінювання, прозорості моти-
ваційної політики, інтеграції з бізнес-стратегією 
та впливу на утримання талантів; провести порів-
няльний аналіз виявлених підходів і обґрунтувати 
доцільність їх синергетичного поєднання для під-
вищення ефективності HR-менеджменту та конку-
рентоспроможності підприємства.

Виклад основного матеріалу дослідження з 
повним обґрунтуванням отриманих наукових 
результатів. Активна диджиталізація кадрових 
процесів зумовила перехід від експертно-інтуї-
тивних до data-driven моделей управління персо-
налом. У сучасних HRM-системах модуль алго-
ритмічного грейдингу автоматизує класифікацію 
посад і працівників, спираючись на задані фактори 
складності, відповідальності, необхідних компе-
тенцій і актуальних ринкових даних. Інтеграція 
грейдингу з іншими функціями платформи – моні-
торингом OKR, модулями Performance Review та 
компенсаційними калькуляторами – забезпечує 
єдине інформаційне поле, де результати спів-
робітника в реальному часі корелюють із його 
грейдом і рівнем винагороди. Наслідком є підви-
щення прозорості та внутрішньої справедливості 
оплати, скорочення циклу перегляду посадових 
сіток і вивільнення часу HR-фахівців для страте-
гічних завдань.

Водночас алгоритмізація ставить проблеми 
якості вихідних даних і ризику трансляції істо-
ричних упереджень у рішення системи. Питання 
«чорної скриньки» моделей потребує процедур 
аудиту та принципу explainable AI; оптимальною 
вважається модель доповнення (augmentation), 
коли остаточний вердикт залишається за експер-
том. Саме на такому, очищеному від суб’єктивізму 
масиві даних базується talent management: 
об’єктивні показники грейдингу дозволяють 
ідентифікувати високопотенційних працівників, 
точніше формувати кадровий резерв і персоналі-
зувати програми розвитку. Таким чином, алгорит-
мічний грейдинг виступає аналітичною основою 
стратегічного управління талантами, а останнє, 
у свою чергу, забезпечує реалізацію потенціалу 
працівника відповідно до довгострокових цілей 
підприємства [7].

Talent management чинить вплив на розви-
ток підприємства у трьох площинах. На рівні 
людського капіталу програми розвитку талантів 
безпосередньо підвищують компетентності клю-
чових працівників, що стимулює інновації, опти-
мізує бізнес-процеси й, зрештою, зростає про-
дуктивність, якість продукції та прибутковість. 
На стратегічному рівні системне виявлення й 
підготовка High Potentials забезпечує наступність 
керівних посад, підвищує адаптивність до техно-
логічних змін і формує інноваційну корпоративну 
культуру, у межах якої рішення щодо персоналу 
приймаються на основі достовірних даних. На 
рівні бренда роботодавця орієнтація на розвиток 
і справедливу оцінку талантів робить компанію 
привабливою для висококваліфікованих пошу-
качів, мінімізує еміграцію кадрів і посилює кон-
курентні позиції на ринку праці. Ефективність 
цих процесів неможлива без узгодженої системи 
мотивації: нематеріальні стимули мають бути під-
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кріплені конкурентною, прозорою компенсацій-
ною політикою. Тут виникає природна взаємодія 
з алгоритмічним грейдингом: автоматизоване 
ранжування посад створює об’єктивний фунда-
мент для винагороди, тоді як talent management 
заповнює його змістом – адресними програмами 
розвитку та утримання персоналу, тобто обидва 
інструменти взаємно підсилюють ефективність 
управління людським потенціалом.

Алгоритмічні системи грейдингу надають 
кількісні дані про кваліфікацію, продуктив-
ність, досягнення співробітників. Це, фактично, 
HR-аналітика, яка може виявити приховані 
таланти або підтвердити високу результативність 
окремих фахівців. За допомогою таких інстру-
ментів менеджери з персоналу можуть приймати 
більш обґрунтовані рішення: кого включити до 
кадрового резерву, кому запропонувати програму 
лідерського розвитку, кого розглядати як настав-
ника для молодих спеціалістів тощо. Наприклад, 
якщо алгоритмічна система показує, що певний 
інженер стабільно входить до топ-10% за вико-
нанням KPI, це сигнал для HR щодо потенціалу 
цього співробітника – можливо, варто включити 
його до плану наступництва чи запропонувати 
складніший проект для розвитку. Отже, грей-
динг допомагає ідентифікувати таланти на основі 
даних, а не лише інтуїції керівників. Це особливо 
цінно у великих організаціях, де керівництво не 
може детально знати досягнення кожного співро-
бітника без відповідної аналітики.

Як вже зазначалося, прозора грейдова система 
оплати праці усуває багато причин невдоволення 
співробітників [4]. Для талантів (ключових пра-
цівників) це критично: вони зазвичай добре обі-
знані про свою цінність на ринку і очікують від 
роботодавця конкурентної та справедливої ком-
пенсації. Алгоритмічний грейдинг, що регулярно 
переглядає рівні оплати відповідно до ринкових 
даних і результатів роботи, дозволяє мінімізувати 
ризик того, що талановитий співробітник звіль-
ниться через неконкурентну зарплату або відчуття 
недооціненості. Дослідження з управління талан-
тами наголошують, що матеріальна мотивація (в 
т.ч. прогресивні схеми оплати) є необхідною умо-
вою збереження цінних кадрів [2]. Таким чином, 
грейдинг виступає інструментом матеріального 
стимулювання в системі talent management. Під-
приємство, яке впровадило об’єктивну грейдову 
систему, може більш впевнено реалізувати про-
грами розвитку талантів, знаючи, що компен-
саційний аспект підтримує ці зусилля (таланти 
бачать, що їх вклад і компетентність винагоро-
джується відповідно).

Система грейдів фактично визначає «щаблі» 
кар’єрного росту в організації. Кожен грейд 
пов’язаний з певними компетенціями, відпо-
відальністю і рівнем внеску. Це можна розгля-

дати як кар’єрну драбину для талантів. Talent 
management, у свою чергу, забезпечує, щоб співро-
бітник отримав необхідну підтримку для підняття 
цими щаблями – через навчання, коучинг, ротацію 
посад тощо. Взаємодія тут двостороння: з одного 
боку, грейдинг визначає вимоги до переходу на 
наступний рівень (наприклад, щоб стати мене-
джером вищого грейду, треба опанувати певні 
навички і досягти певних результатів). З іншого – 
програми talent management допомагають праців-
нику набути саме тих компетенцій, які потрібні 
для підвищення грейду. Отже, синергія полягає в 
тому, що талановитий співробітник чітко бачить 
шлях кар’єрного росту (завдяки грейдовій струк-
турі) і отримує ресурси, аби цим шляхом рухатися 
(завдяки талант-менеджменту). Для підприємства 
це вигідно: розвиваючи внутрішніх кандидатів на 
вищі посади, компанія економить на зовнішньому 
наймі та знижує ризики, пов’язані з адаптацією 
новачків.

Алгоритмічні HR-системи можуть бути нала-
штовані відповідно до стратегічних пріоритетів 
компанії. Приміром, якщо стратегія передбачає 
прорив у сфері досліджень і розробок, система 
оцінки може надавати більшої ваги інноваційній 
активності співробітників при грейдуванні. Це 
означає, що таланти з інноваційним складом мис-
лення будуть швидше просуватися і отримувати 
стимули. Talent management зі свого боку також 
орієнтується на стратегічні цілі – визначає, які 
компетенції будуть потрібні в майбутньому, які 
талановиті фахівці можуть закрити майбутні стра-
тегічні позиції. Поєднання даних алгоритмічного 
грейдингу з планами талант-менеджменту ство-
рює потужний інструментарій для HR-стратегії. 
Керівництво отримує можливість бачити «ана-
літичну картину» персоналу: хто з працівників 
показує найкращі результати, хто готовий до під-
вищення, де є прогалини у навичках. На основі 
цієї інформації формуються програми розвитку, 
наступництва, ротації, що узгоджені з довго-
строковими потребами бізнесу. Іншими словами, 
алгоритмічний грейдинг постачає HR-аналітику 
в реальному часі, а talent management вносить 
цю аналітику в стратегічний контекст і пере-
творює на конкретні дії з управління людським 
капіталом.

Звичайно, для досягнення справжньої синер-
гії потрібне балансування технологій і людського 
підходу. Алгоритми можуть підказати, кого з пра-
цівників вважати високопродуктивним чи готовим 
до просування, але остаточне рішення про вклю-
чення до програми розвитку талантів має при-
ймати керівництво, враховуючи і якісні аспекти 
(лідерський потенціал, культурна відповідність 
тощо), які не завжди повно враховані алгоритмом. 
Таким чином, оптимальна модель – коли алгорит-
мічний грейдинг працює як «фільтр» і «компас» 
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для HR, а talent management додає глибину роботи 
з відібраними талантами.

У контексті диджиталізації кадрових проце-
сів українські підприємства демонструють різну 
глибину інтеграції алгоритмічного грейдингу 
та talent management, проте системна тенденція 
до використання HR-аналітики простежується 
дедалі виразніше. У найвищій стадії цифрової 
зрілості перебуває ІТ-сектор: компанії послі-
довно застосовують формалізовані грейдові сітки 
Junior → Lead, автоматизують атестації фахівців 
через внутрішні платформи, що фіксують вико-
нання завдань, швидкість розробки коду та резуль-
тати тестування; саме на підставі цих метрик 
алгоритми ініціюють коригування грейдів, тоді як 
програми talent management спрямовують відібра-
них працівників на індивідуальні траєкторії роз-
витку й менторські сесії [6].

У промислових холдингах, зокрема Групи 
«Метінвест», алгоритмізована HRM-система 
агрегує кваліфікаційні дані, результати атестацій і 
виробничі KPI багатотисячного штату; автомати-
зоване ранжування персоналу слугує основою для 
формування кадрового резерву та преміювання, а 
програма «Майбутні лідери виробництва» забез-
печує цілеспрямований розвиток інженерів із най-
вищими показниками продуктивності [8].

Фінансовий сектор впроваджує алгоритмічні 
scorecards: системи оцінюють обсяг реалізованих 
продуктів, NPS і дотримання регламентів, присво-
юючи співробітникам рейтинг, що корелює з грей-
дом; отримані дані безпосередньо визначають 
бонусну складову винагороди й слугують вхідним 
критерієм для внутрішніх навчально-кадрових 
програм, зорієнтованих на підготовку керівників 
середньої ланки [1].

Таким чином, емпіричні приклади з ІТ-, про-
мислової та банківської галузей засвідчують, 
що інтеграція алгоритмічного грейдингу з talent 
management підвищує об’єктивність оцінювання, 
прозорість мотиваційної політики та ефектив-
ність розвитку людського капіталу підприємств.

Незважаючи на наведені позитивні сценарії, 
треба врахувати і складнощі, з якими стикаються 
українські підприємства. По-перше, не всі компа-
нії мають достатньо даних та ІТ-інфраструктури 
для повноцінного алгоритмічного грейдингу. 
Малий та середній бізнес часто покладається 
на більш прості системи оцінки (щорічна атес-
тація, ручний перегляд зарплат). По-друге, 
культурний аспект: працівники можуть насто-
рожено сприймати «оцінювання алгоритмом». 
Тут важлива прозора комунікація – пояснення, 
що критерії оцінки зрозумілі й обґрунтовані, 
а результати алгоритму будуть переглядатися 
людиною, особливо для ключових рішень (під-
вищення, звільнення). По-третє, необхідна підго-
товка самих HR-менеджерів до роботи з такими 

системами – розвиток компетенцій у сфері 
HR-аналітики. В українських реаліях ця сфера 
тільки набирає обертів, про що свідчить поява 
курсів та тренінгів з HR-аналітики, а також зрос-
тання інтересу до відповідних метрик [5].

Варто відзначити, що державний сектор Укра-
їни також робить кроки у напрямку грейдингу і 
управління талантами. Зокрема, запроваджується 
класифікація посад державної служби за єдиною 
моделлю, аналогічною до грейдів, що має на меті 
зробити кар’єрний розвиток держслужбовців 
більш прозорим і меритократичним [3]. Хоча це 
ще тільки часткові ініціативи, вони демонстру-
ють усвідомлення важливості системного під-
ходу до управління персоналом і в публічному 
секторі.

Висновки із зазначених проблем і перспек-
тиви подальших досліджень у даному напряму. 
Проведене теоретико-аналітичне дослідження 
засвідчило, що алгоритмічний грейдинг доцільно 
трактувати як застосування цифрових моделей 
оцінювання й класифікації посад та співробітни-
ків, спрямоване на оптимізацію компенсаційної 
політики та управління результативністю, тоді як 
talent management слід розглядати як стратегічно 
орієнтоване управління людським капіталом, яке 
охоплює ідентифікацію, розвиток, мотивацію 
та утримання високопотенційних працівників. 
Виявлено, що обидва підходи доповнюють один 
одного: алгоритмічний грейдинг надає об’єктивні 
дані про компетенції та внесок працівника, фор-
мує прозору систему винагород і, тим самим, 
створює аналітичну основу для програм talent 
management; останні, у свою чергу, конвертують 
ці дані у цільові заходи розвитку, забезпечуючи 
стратегічну узгодженість кадрової політики з дов-
гостроковими бізнес-цілями підприємства. Прак-
тична апробація на прикладах українських ІТ-, 
промислових та фінансових компаній підтвер-
джує, що інтеграція зазначених підходів підвищує 
об’єктивність HR-рішень, зміцнює мотиваційну 
справедливість, зменшує плинність кадрів і сти-
мулює інноваційну активність персоналу.

Подальші дослідження доцільно зосередити на 
емпіричному вимірюванні економічного ефекту 
від упровадження синергетичних HR-моделей на 
різних типах підприємств, розробленні методич-
них рекомендацій щодо поетапного впровадження 
алгоритмічних інструментів у малому та серед-
ньому бізнесі, а також на вивченні етичних аспек-
тів і рівня довіри працівників до алгоритмічних 
систем оцінювання. Особливої уваги потребує 
дослідження механізмів запобігання алгоритміч-
ній упередженості, питань прозорості моделей та 
залучення працівників до формування критеріїв 
оцінки, що забезпечить підвищення легітимності 
та ефективності інтегрованого підходу у страте-
гічному розвитку персоналу.
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Аnton Krylov, Yurii Nestulia, Poltava University of economics and Trade. Algorithmic grading and talent 
management in the strategic development of enterprise personnel.

Abstract. Purpose: to substantiate the theoretical and analytical foundations for combining algorithmic grading 
and talent management and to assess their synergy in the strategic development of enterprise personnel. Methodo-
logy: definitions of key concepts are clarified and a review of current scientific publications (Ukrainian and inter-
national) on the topic is conducted; a comparative and systems analysis of modern digital HR models is applied, 
along with generalization of practical cases of HR-tech implementation. Findings: the essence of “algorithmic 
grading” (digitalized evaluation and classification of positions and employees via algorithms) and “talent manage-
ment” (strategic talent management) is revealed. Modern approaches to personnel management based on digital 
grading technologies and HR analytics are analyzed, and the role of talent management in forming an enterprise’s 
intellectual capital is shown. The interconnection and complementarity between algorithmic grading and talent 
management are established: algorithmic grading systems provide objective evaluation and transparent compen-
sation, which enhances motivation and retention of talents, while talent management is aimed at developing and 
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realizing the potential of these employees in line with the enterprise’s strategic goals. Examples and opportunities 
for implementing such approaches in Ukrainian companies under conditions of digitalization and remote work are 
provided. Conclusions: integrating algorithmic grading with systematic talent management is expedient and neces-
sary for increasing HR management effectiveness. It enables more objective and transparent personnel evaluation, 
optimizes talent development processes, and aligns human resource management with the long-term strategy of the 
enterprise, ultimately strengthening the organization’s competitiveness.

Keywords: algorithmic grading; talent management; strategic personnel development; digital technologies; HR 
analytics; talent retention.


