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Видання підготовлено відповідно до силабуса навчальної дисципліни «Маркетинг в управлінні людськими ресурсами».
Надано зміст практичних занять, а також методичні рекомендації з вивчення окремих питань, кейсів, завдання для перевірки знань, ситуаційні завдання, вправи з визначення термінів і понять.
Розглянуто сутність та засади маркетингу персоналу, а також особливості проведення маркетингових досліджень на ринку праці; визначено підходи до розрахунку потреби в персоналі та розкрито зміст поняття потенціалу співробітника. Значну увагу приділено питанням розвитку персоналу та сучасним концепціям управління талантами; охарактеризовано природу бренду роботодавця, етапи формування HR-брендингу та структуру ціннісної пропозиції роботодавця (EVP). Окремо висвітлено механізми формування лояльності персоналу та стратегічні аспекти просування бренду роботодавця, зокрема використання івент-менеджменту як дієвого інструменту його зміцнення. Надано класифікацію та проаналізовано організаційні й функціональні стратегії управління людськими ресурсами в сучасних умовах.
Для здобувачів ступеня вищої освіти бакалавра, які навчаються за освітньо-професійною програмою «Маркетинг».
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Актуальність навчальної дисципліни «Маркетинг в управлінні людськими ресурсами» обумовлена сучасними викликами глобалізації, цифровізації та динамічними змінами на ринку праці. В сучасних умовах ефективний HR-маркетинг стає критично важливим інструментом для залучення, розвитку та утримання талантів, що дозволяє сформувати привабливий імідж роботодавця та забезпечити сталу конкурентоспроможність організації.
Мета викладання дисципліни «Маркетинг в управлінні людськими ресурсами» полягає в тому, щоб студенти засвоїли основи маркетингових концепцій, специфіку їх застосування в HR-сфері та набули навичок із розробки стратегій залучення й утримання персоналу. Курс надає студентам знання про теоретичні аспекти та практичні методи маркетингу, що допомагають формувати кадрову політику організації.
Об’єктом вивчення дисципліни є процеси та механізми маркетингу в управлінні людськими ресурсами. Дисципліна досліджує, як маркетингові стратегії впливають на формування корпоративної культури, взаємодію з працівниками та досягнення цілей організації.
Предметом вивчення є методи, техніки та інструменти маркетингу, які використовуються для управління людськими ресурсами. Це включає вивчення брендингу роботодавця, стратегій залучення кандидатів, внутрішніх комунікацій, а також аналізу ефективності HR-кампаній.
Курс спрямований на формування у студентів компетенцій у сфері маркетингу, необхідних для ефективного управління людськими ресурсами в сучасних організаціях. Студенти розвиватимуть лідерські якості та навички підтримання високого рівня взаємодії у колективі.
Основними завданнями вивчення дисципліни «Маркетинг в управлінні людськими ресурсами» є:
· засвоєння теоретичних знань з маркетингу та їх застосування в HR;
· оволодіння навичками розробки і реалізації маркетингових стратегій у сфері управління персоналом;
· розвиток здібностей до науково-дослідницької діяльності та самостійності;
· формування навичок у побудові та функціонуванні інформаційних систем для управління персоналом.
У результаті вивчення навчальної дисципліни студент повинен набути таких результатів навчання (знання, уміння тощо) та компетентностей:  
загальні компетентності: 
· здатність до абстрактного мислення, аналізу та синтезу;
· здатність вчитися і оволодівати сучасними знаннями; 
· визначеність і наполегливість щодо поставлених завдань і взятих обов’язків;
· здатність застосовувати знання у практичних ситуаціях;
· здатність проведення досліджень на відповідному рівні;
· навички використання інформаційних і комунікаційних технологій;
· здатність працювати в команді.
Спеціальні компетентності:
· здатність логічно і послідовно відтворювати отримані знання предметної області маркетингу;
· здатність критично аналізувати й узагальнювати положення предметної області сучасного маркетингу;
· здатність використовувати теоретичні положення маркетингу для інтерпретації та прогнозування явищ і процесів у маркетинговому середовищі; 
· здатність проваджувати маркетингову діяльність на основі розуміння сутності та змісту теорії маркетингу і функціональних зв’язків між її складовими; 
· здатність коректно застосовувати методи, прийоми та інструменти маркетингу; 
· здатність проводити маркетингові дослідження у різних сферах маркетингової діяльності.
Програмні результати навчання:
· застосовувати набуті теоретичні знання для розв’язання практичних завдань у сфері маркетингу;
· збирати та аналізувати необхідну інформацію, розраховувати економічні та маркетингові показники, обґрунтовувати управлінські рішення на основі використання необхідного аналітичного й методичного інструментарію;
· застосовувати інноваційні підходи щодо провадження маркетингової діяльності ринкового суб’єкта, гнучко адаптуватися до змін маркетингового середовища; 
· виявляти навички самостійної роботи, гнучкого мислення, відкритості до нових знань, бути критичним і самокритичним; 
· виконувати функціональні обов’язки в групі, пропонувати обґрунтовані маркетингові рішення; 
· показати належний рівень спілкування з клієнтами та використання навиків психологічного маркетингу.
Відповідно до структурно-логічної схеми освітньо-професійної програми «Маркетинг» курс «Маркетинг в управлінні людськими ресурсами» тематично пов’язаний та уточнює такі дисципліни: «Маркетинг в фінансових установах», «Міжнародний маркетинг», «Оцінка ефективності маркетингових рішень». Вивчається паралельно з іншими дисциплінами вільного вибору студента в межах спеціальності: «Інформаційні технології в маркетингу», «Маркетингова товарна політика», «Цифровий маркетинг», «Маркетингове ціноутворення», «Управління проектами в маркетинговій діяльності».  
Наведений у навчально-методичному виданні матеріал охоплює теми від сутності маркетингу персоналу та дослідження ринку праці до формування ціннісної пропозиції роботодавця (EVP), просування бренду та вибору функціональних стратегій управління людськими ресурсами.

Змістовий модуль 1. Основи маркетингу персоналу: концепції та дослідження ринку праці
Практичне заняття 1
[bookmark: _Hlk224539198]Тема 1. Сутність маркетингу персоналу
[bookmark: _Hlk224536144][bookmark: _Hlk224539296]Мета: сформувати систему знань про теоретичні засади маркетингу персоналу як сучасного інструменту управління трудовими ресурсами та розкрити подвійну природу робочої сили як товару, і як покупця робочого місця. Вивчити ключові принципи та функції маркетингу персоналу, а також дослідити відмінності між стратегічним та оперативним рівнями маркетингової діяльності. Визначити основні суб’єкти та об’єкти маркетингу на ринку праці й проаналізувати вплив зовнішніх факторів на формування загальної схеми маркетингового процесу.
[image: ]Питання для опанування теоретичного матеріалу
1. Розуміння сутності маркетингу персоналу та подвійна роль робочої сили як товару і як покупця робочого місця.
2. Головні споживчі властивості працівників як основа конкурентоспроможності на ринку праці.
3. Основні принципи маркетингу персоналу в сучасних умовах управління.
4. Ключові функції та завдання маркетингу персоналу на підприємстві.
5. Характеристика стратегічного рівня маркетингу персоналу та його основні передбачення.
6. Оперативний маркетинг персоналу й інструменти його реалізації.
7. Внутрішні та зовнішні джерела покриття потреби в персоналі.
8. Суб’єкти та об’єкти маркетингу на сучасному ринку праці.
9. Загальна схема процесу маркетингу персоналу й послідовність його етапів.
10. Зовнішні фактори, що безпосередньо визначають напрями маркетингу персоналу.
11. Поняття та головна мета маркетингових досліджень ринку праці.
12. Сутність сегментації ринку праці й основні критерії розподілу ринку на сегменти.
13. Характеристика споживчої вартості товару робоча сила та показники, що її визначають.
14. Методика SMART як інструмент постановки цілей маркетингового дослідження.
15. Основні етапи проведення маркетингових досліджень і їх зміст.
16. Класифікація джерел маркетингової інформації та вибір між внутрішніми й зовнішніми даними.
17. Роль маркетингових досліджень у загальній системі маркетингової інформації підприємства.
18. Опитування як ключовий метод збору первинної інформації на ринку праці.
19. Методичні підходи до визначення обсягу вибірки під час проведення досліджень.
20. Класифікація відкритих питань в анкетах та особливості їх застосування.
21. Організація дослідження конкурентів на ринку праці й легальні методи збору даних.
22. Поняття HR-розвідки як інструменту отримання стратегічної інформації про конкурентів.
23. Процедура вибору цільових сегментів ринку праці на основі результатів дослідження.

[bookmark: _Hlk224537375][bookmark: _Hlk224539364][image: ]Основні терміни та поняття
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[bookmark: _Hlk224537473]Методичні рекомендації

1. [bookmark: _Hlk224537620]Робоча сила як специфічний товар та покупець робочого місця. Студентам необхідно розкрити сутність обміну на ринку праці. Важливо проаналізувати як саме споживчі властивості працівника впливають на його ціну та оцінити позицію фахівця як клієнта, який обирає найкращі умови праці серед пропозицій роботодавців.
2. Принципи та завдання маркетингу персоналу. Слід вивчити основоположні правила, на яких базується взаємодія організації з потенційними та діючими співробітниками. Потрібно чітко розмежувати функції маркетингу та визначити, які конкретні завдання стоять перед HR-менеджером для формування позитивного іміджу компанії.
3. Стратегічний та оперативний рівні маркетингу. У процесі підготовки варто порівняти довгострокове планування потреби в кадрах із щоденною тактичною роботою. Студенти мають навчитися виділяти глобальні цілі стратегічного рівня й конкретні заходи оперативного маркетингу для залучення фахівців.
4. Джерела покриття потреби в персоналі. Необхідно дослідити переваги та недоліки залучення людей з внутрішнього кадрового резерву підприємства порівняно з пошуком на зовнішньому ринку праці. Рекомендується навести приклади ситуацій, коли доцільно використовувати кожне з цих джерел.
5. Суб’єкти та об’єкти маркетингу на ринку праці. Важливо ідентифікувати всіх учасників процесу від державних інституцій та агенцій з працевлаштування до самих кандидатів. Слід розібратися на кого саме спрямовані маркетингові зусилля та хто є ініціатором взаємодії.
6. Загальна схема процесу й зовнішні фактори впливу. Пропонується вивчити послідовність етапів реалізації маркетингової стратегії персоналу. Особливу увагу слід приділити аналізу зовнішнього середовища такому, як економічна ситуація в країні, демографічні зміни та законодавство, що безпосередньо диктують умови роботи на ринку.
7. Методологія маркетингових досліджень і постановка цілей. Студенти мають засвоїти алгоритм проведення досліджень ринку праці та навчитися формулювати цілі за методикою SMART. Важливо розуміти, як правильно визначений обсяг і мета дослідження впливають на подальшу стратегію залучення талантів.
8. Сегментація ринку праці та критерії вибору цільових груп. Рекомендується детально вивчити різні підходи до сегментування потенційних працівників за географічними й економічними чинниками. Слід розрізняти споживчу вартість робочої сили та показники, які роблять конкретну вакансію привабливою для певного сегмента.
9. Робота з джерелами маркетингової інформації. Необхідно опанувати методи збору даних з внутрішніх та зовнішніх джерел. Особливу увагу варто приділити методу опитування й правилам складання анкет з відкритими питаннями для отримання якісного зворотного зв’язку від ринку.
10. Формування вибірки та аналіз достовірності даних. Під час навчання слід розібратися в методах визначення обсягу вибірки, щоб результати дослідження були репрезентативними. Студенти мають розуміти роль маркетингової інформаційної системи в підтримці прийняття управлінських рішень.
11. Дослідження конкурентного середовища й HR-розвідка. Слід вивчити легальні способи отримання інформації про умови праці та мотиваційні програми конкурентів. Важливо розуміти межу між етичною HR-розвідкою та промисловим шпигунством, а також навчитися використовувати ці дані для позиціонування власного бренду роботодавця.
12. Вибір цільових сегментів і фіналізація дослідження. Завершальним етапом вивчення теми має стати вміння обирати найбільш перспективні сегменти ринку праці на основі отриманих даних. Студенти повинні вміти обґрунтовувати вибір цільової аудиторії з урахуванням ресурсів й стратегічних цілей підприємства.
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1. Дайте розгорнуте визначення поняттю маркетинг персоналу.
2. У чому полягає специфіка сприйняття робочої сили як товару на сучасному ринку?
3. Які головні споживчі властивості працівників цікавлять роботодавця в першу чергу?
4. Поясніть роль працівника як покупця, який обирає конкретне робоче місце.
5. Які ключові принципи лежать в основі ефективного маркетингу персоналу?
6. Перелічіть основні функції маркетингу персоналу та їх значення для компанії.
7. Які стратегічні завдання вирішує маркетинг персоналу в довгостроковій перспективі?
8. Що саме передбачає стратегічний рівень маркетингу персоналу на підприємстві?
9. Охарактеризуйте інструменти та завдання оперативного маркетингу персоналу.
10. Які основні джерела покриття потреби у персоналі ви можете назвати?
11. Визначте основних суб’єктів та об’єкти маркетингу на ринку праці.
12. Опишіть загальну схему процесу маркетингу персоналу від аналізу до контролю.
13. Які зовнішні фактори чинять найбільш суттєвий вплив на напрями маркетингу персоналу?
14. Як демографічна ситуація та стан економіки впливають на маркетингову активність організації?
15. Сформулюйте основну мету проведення маркетингових досліджень на ринку праці.
16. За якими основними критеріями здійснюється сегментація ринку праці?
17. Розкрийте зміст поняття споживча вартість товару робоча сила.
18. Які показники використовують для оцінки споживчої вартості працівника на ринку?
19. Опишіть алгоритм постановки цілей маркетингового дослідження за методикою SMART.
20. Назвіть основні етапи проведення маркетингового дослідження від задуму до звіту.
21. Які існують внутрішні та зовнішні джерела інформації для аналізу ринку праці?
22. У чому полягає роль маркетингових досліджень у загальній системі маркетингової інформації?
23. Які особливості має опитування як метод збору первинної інформації про кандидатів?
24. Якими методами можна визначити необхідний обсяг вибірки для дослідження?
25. Яку класифікацію відкритих питань застосовують при розробці анкети?
26. Які легальні методи одержання інформації про конкурентів на ринку праці існують?
27. Розкрийте сутність поняття HR-розвідка та її значення для стратегії компанії.
28. Як здійснюється вибір цільових сегментів ринку праці після проведення аналізу?
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Кейс 1 Ситуація. Компанія «ТехноЛаб» (виробництво обладнання, 450 працівників) стикається з текучістю кадрів 28 % на рік. Директор з персоналу пропонує перейти від традиційного найму до маркетингу персоналу.
Завдання. Поясніть сутність маркетингу персоналу в широкому та вузькому сенсі й обґрунтуйте, чому цей підхід допоможе компанії.
Кейс 2 Ситуація. IT-компанія «SoftWave» (Київ) планує розширення та потребує 50 нових розробників. HR-відділ пропонує використовувати принципи маркетингу персоналу при наймі.
Завдання. Назвіть й обґрунтуйте застосування двох ключових принципів маркетингу персоналу в цій ситуації.
Кейс 3 Ситуація. Виробниче підприємство «АгроМаш» (Львівська обл.) має проблеми з мотивацією працівників старшого віку.
Завдання. Які функції маркетингу персоналу допоможуть розв’язати проблему?
Кейс 4 Ситуація. Банк «ФінансКредит» вирішує питання,  впроваджувати внутрішній чи зовнішній маркетинг персоналу для залучення молодих спеціалістів?
Завдання. Порівняйте внутрішній і зовнішній маркетинг персоналу та запропонуйте оптимальний варіант.
Кейс 5 Ситуація. Ресторанна мережа «Смачний Світ» (10 закладів) переходить від оперативного до стратегічного маркетингу персоналу.
Завдання. Опишіть відмінності стратегічного та оперативного маркетингу персоналу й  запропонуйте 3 заходи для мережі.
Кейс 6 Ситуація. Компанія «БудМатеріали» (Харків) має дефіцит кваліфікованих зварювальників.
Завдання. Запропонуйте план маркетингового дослідження ринку праці за 5 класичними етапами.
Кейс 7 Ситуація. IT-стартап «AppNova» хоче зрозуміти, чому кандидати обирають конкурентів.
Завдання. Опишіть сегментацію ринку праці та запропонуйте критерії для стартапу.
Кейс 8 Ситуація. Виробниче підприємство «МеталПром» аналізує конкурентоспроможність своїх робочих місць.
Завдання. Застосуйте модель 8S для оцінки привабливості робочих місць.
Кейс 9 Ситуація. Агентство з працевлаштування проводить дослідження для біженців у Київській області (приклад GfK Ukraine).
Завдання. Які методи збору даних найкраще підходять і чому?
Кейс 10 Ситуація. Мережа супермаркетів «FreshMarket» планує розширення й хоче дослідити лояльність персоналу та кандидатів.
Завдання. Розробіть інструмент оцінки (наприклад, eNPS) та інтерпретуйте можливі результати.
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Інструкція до виконання презентації. 
Обсяг презентації становить 12–15 слайдів. Формат файлу – PDF або PPTX. Визначити ключові поняття обраної теми. Провести аналіз ринку, порівняти показники або здійснити моделювання процесів. Навести приклад конкретної компанії (кейси IT, агро, промисловості тощо). У висновках надати власні пропозиції та оцінку ефективності.

1. Проаналізувати концепцію робочої сили як товару на прикладі сучасних IT-компаній та виділити ключові споживчі властивості фахівців, які найбільше цінують роботодавці.
2. Дослідити поведінку кандидата як покупця робочого місця й порівняти ціннісні пропозиції роботодавців у різних сферах бізнесу.
3. Охарактеризувати основні принципи та функції маркетингу персоналу на прикладі відомих вітчизняних брендів.
4. Порівняти стратегічний й оперативний рівні маркетингу персоналу в контексті діяльності великого промислового підприємства та малого бізнесу.
5. Розробити загальну схему процесу маркетингу персоналу для конкретної організації й описати кожен етап реалізації проєкту.
6. Проаналізувати внутрішні та зовнішні джерела покриття потреби у персоналі й оцінити їх економічну ефективність для сучасної фірми.
7. Дослідити роль суб’єктів маркетингу на ринку праці та визначити вплив кадрових агенцій на формування попиту.
8. Оцінити вплив зовнішніх факторів таких як цифровізація й демографічна криза на формування сучасних напрямів маркетингу персоналу.
9. Побудувати модель об’єкта маркетингу персоналу та визначити критерії сегментації потенційних працівників.
10. Розробити план маркетингового дослідження ринку праці для конкретної професійної сфери із застосуванням методики SMART для постановки цілей.
11. Проаналізувати критерії сегментації ринку праці та обґрунтувати вибір цільових сегментів для підприємства аграрного сектора.
12. Дослідити показники споживчої вартості товару робоча сила на прикладі вакансій топ-менеджерів і лінійного персоналу.
13. Порівняти ефективність використання внутрішніх й зовнішніх джерел маркетингової інформації при аналізі кадрового потенціалу регіону.
14. Розробити проект анкети для опитування кандидатів з використанням різних типів відкритих питань та обґрунтувати обсяг вибірки.
15. Проаналізувати методи дослідження конкурентів на ринку праці й оцінити переваги використання HR-розвідки для формування конкурентних переваг.
16. Дослідити легальні методи одержання інформації про конкурентів і розробити етичний кодекс маркетингового дослідника ринку праці.
17. Оцінити роль маркетингової інформаційної системи підприємства у процесі прийняття стратегічних HR-рішень.
18. Провести порівняльний аналіз привабливості різних сегментів ринку праці для міжнародної компанії, що виходить на ринок України.
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Інструкція до виконання завдання.
Визначити основні поняття та продовжити трактування визначень, методів. Розв’язати прикладні кейси, спираючись на конкретні методики (SMART, сегментація, анкетування).

1. Маркетинг персоналу це ...
2. Робоча сила як специфічний товар характеризується такими споживчими властивостями як ...
3. У концепції маркетингу персоналу працівник розглядається як покупець,  який купує ...
4. До основних принципів маркетингу персоналу належать ...
5. Головними завданнями маркетингу персоналу на підприємстві є ...
6. Стратегічний рівень маркетингу персоналу передбачає виконання таких дій, як ...
7. Оперативний маркетинг персоналу спрямований на вирішення питань щодо ...
8. До суб’єктів маркетингу на сучасному ринку праці відносять ...
9. Об’єктом маркетингу персоналу прийнято вважати ...
10. Зовнішні фактори, що визначають напрями маркетингової активності охоплюють ...
11. Джерела покриття потреби у персоналі поділяють на такі дві великі групи, як ...
12. Загальна схема процесу маркетингу персоналу включає наступні послідовні етапи ...
13. Маркетингове дослідження ринку праці це цілеспрямований процес, що передбачає ...
14. Сегментація ринку праці це розподіл потенційних працівників на групи за такими критеріями, як ...
15. Споживча вартість товару робоча сила визначається через такі показники, як ...
16. Методика SMART передбачає, що цілі дослідження мають бути ...
17. До основних методів визначення обсягу вибірки в маркетингових дослідженнях відносять ...
18. Відкриті питання в анкеті дозволяють респонденту ...
19. HR-розвідка як інструмент маркетингу персоналу спрямована на ...
20. Легальні методи одержання інформації про конкурентів включають аналіз таких джерел, як ...
21. Сформулюйте три маркетингові цілі для відділу персоналу компанії, що виходить на новий регіональний ринок праці, використовуючи методику SMART.
22. Розробіть п’ять відкритих питань для анкети, що має на меті вивчити привабливість вашого підприємства серед випускників вищих навчальних закладів.
23. Проведіть порівняльний аналіз двох конкурентів на ринку праці у вашому місті та визначте їхні ключові переваги у боротьбі за таланти.
24. Оберіть конкретну посаду й опишіть її споживчу вартість з позиції роботодавця враховуючи необхідні знання навички та особистісні якості.
25. Визначте основні сегменти ринку праці для компанії, що займається розробкою програмного забезпечення й обґрунтуйте вибір цільового сегмента.
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ПЕРЕВІРТЕ ТВЕРДЖЕННЯ: «ТАК» ЧИ «НІ»
1. Маркетинг персоналу розглядає робочу силу як специфічний товар, де ключове значення мають професійні та особистісні споживчі властивості працівників. «Так». «Ні».
2. У концепції маркетингу персоналу працівник виступає лише об’єктом управління й не може розглядатися як покупець, який обирає робоче місце на ринку. «Так». «Ні».
3. Основним принципом маркетингу персоналу є орієнтація на потреби, як організації так і потенційних та діючих співробітників компанії. «Так». «Ні».
4. Стратегічний рівень маркетингу персоналу передбачає аналіз довгострокових тенденцій на ринку праці й формування іміджу роботодавця. «Так». «Ні».
5. Оперативний маркетинг персоналу займається переважно глобальними дослідженнями ринку та не стосується поточного заповнення вакантних посад. «Так». «Ні».
6. До внутрішніх джерел покриття потреби в персоналі відносять професійне навчання та переміщення власних кадрів всередині підприємства. «Так». «Ні».
7. Суб’єктами маркетингу на ринку праці виступають лише державні центри зайнятості тоді, як приватні фірми є тільки об’єктами маркетингу. «Так». «Ні».
8. Загальна схема процесу маркетингу персоналу починається з етапу безпосереднього відбору кандидатів на вакантну посаду. «Так». «Ні».
9. Зовнішні фактори такі, як податкова політика держави та демографічні зміни суттєво визначають стратегічні напрями маркетингу персоналу. «Так». «Ні».
10. Маркетинговий підхід в управлінні кадрами допомагає підвищити конкурентоспроможність підприємства шляхом залучення та утримання найбільш талановитих фахівців. «Так». «Ні».
11. Маркетингові дослідження ринку праці мають на меті виключно пошук нових працівників без аналізу загальних тенденцій середовища. «Так». «Ні».
12. Сегментація ринку праці дозволяє підприємству виділити специфічні групи кандидатів і спрямувати на них адресні маркетингові зусилля. «Так». «Ні».
13. Показники споживчої вартості товару робоча сила включають рівень кваліфікації, досвід роботи та здатність до навчання. «Так». «Ні».
14. Методика SMART вимагає, щоб цілі маркетингового дослідження були конкретними, вимірюваними, досяжними, актуальними та обмеженими у часі. «Так». «Ні».
15. Використання зовнішніх джерел інформації є єдиним способом отримання даних під час маркетингового дослідження ринку праці. «Так». «Ні».
16. Опитування, як метод збору первинної інформації, дозволяє отримати суб’єктивні думки потенційних кандидатів про привабливість фірми. «Так». «Ні».
17. Обсяг вибірки не має суттєвого значення для точності результатів маркетингового дослідження ринку праці. «Так». «Ні».
18. Класифікація відкритих питань в анкетах передбачає, що респондент має обрати одну з готових варіантів відповідей. «Так». «Ні».
19. HR-розвідка вважається легальним методом одержання інформації про кадрову політику та рівень заробітних плат конкурентів. «Так». «Ні».
20. Вибір цільових сегментів ринку праці здійснюється на заключному етапі дослідження для фокусування маркетингової стратегії організації. «Так». «Ні».



































ЗМІСТОВИЙ МОДУЛЬ 2. ОЦІНКА ПОТРЕБ У КАДРАХ ТА МАКСИМІЗАЦІЯ ПОТЕНЦІАЛУ ПРАЦІВНИКІВ
Практичне заняття 2
Тема 3. Визначення потреби в персоналі

Мета: сформувати знання щодо методології планування чисельності кадрів на підприємстві та навчитися розрізняти кількісний і якісний склад персоналу. Охарактеризувати ключові складові кількісних потреб у працівниках й визначити параметри якісних вимог до фахівців в контексті маркетингової стратегії організації. Опанувати підходи до розрахунку необхідної кількості персоналу для забезпечення стабільного функціонування бізнес-процесів.

[bookmark: _Hlk224541243][bookmark: _Hlk224541254][image: ]Питання для опанування теоретичного матеріалу
1. Поняття кількісного та якісного складу персоналу підприємства.
2. Сутність кількісної потреби в кадрах та методи її розрахунку.
3. Ключові складові кількісних потреб в персоналі на різних етапах розвитку організації.
4. Характеристика параметрів якісних потреб в персоналі.
5. Вплив стратегії маркетингу персоналу на визначення потреби у фахівцях.
6. Розуміння успішності співробітника при рішенні нових професійних завдань у середньостроковій і довгостроковій перспективі.
7. Порівняльна характеристика американського та європейського підходів до оцінки персоналу.
8. Поняття компетенції й головна мета проведення оцінки за компетенціями.
9. Складові моделі компетенцій та процедура формування профілю компетенцій.
10. Класифікація видів компетенцій на корпоративні управлінські й професійні.
11. Характеристика рівнів розвитку компетенцій від нульового до лідерського ступеня.
12. Поняття поведінкових індикаторів на прикладі опису компетенції ефективна комунікація.
13. Специфіка поведінкових індикаторів комунікабельності для керівника середньої ланки на різних рівнях.
14. Сутність універсальної моделі компетенцій UCF та її практичне застосування.
15. Розмежування понять Hard skills і Soft skills у структурі професійного потенціалу.
16. Сутність методу центр оцінки або Assessment center й його основні принципи.
17. Три категорії учасників центру оцінки та їхні ролі в процесі.
18. Переваги використання Assessment center порівняно з традиційними методами оцінювання.
19. Послідовність етапів проведення центру оцінки на підприємстві.
20. Види вправ у центрі оцінки та особливості проведення інтерв’ю за компетенціями.

[bookmark: _Hlk224541319]Методичні рекомендації
1. Визначення кількісної та якісної потреби в персоналі. Студентам необхідно засвоїти різницю між числовою мірою штату та характеристиками здібностей працівників. Слід вивчити складові кількісних потреб через аналіз планового обсягу робіт та плинності кадрів. Важливо проаналізувати, як професійно-кваліфікаційний рівень і особисті якості формують якісну потребу організації.
2. Оцінка професійного потенціалу й світові підходи. Дослідити концепцію потенціалу як здатність людини до ефективної роботи в майбутньому. Потрібно порівняти американський підхід, який фокусується на результативності та прагматизмі з європейським підходом, де більше уваги приділяється гармонійному розвитку особистості й процесу праці.
3. Компетентнісний підхід в управлінні персоналом. Вивчити структуру моделі компетенцій та процедуру створення профілю для конкретної посади. Слід розрізняти корпоративні компетенції, що є спільними для всієї компанії, управлінські компетенції для лідерів і професійні навички для вузьких спеціалістів.
4. Рівні розвитку компетенцій та поведінкові індикатори. Студенти мають навчитися ідентифікувати ступені професіоналізму від початкового рівня Е до лідерського рівня А. Необхідно проаналізувати конкретні приклади поведінкових індикаторів на прикладі ефективної комунікації та зрозуміти, як прояви людини свідчать про рівень її володіння певною навичкою.
5. Універсальна модель UCF та розподіл на Hard і Soft skills. Ознайомитися з міжнародним стандартом UCF для побудови систем оцінювання. Важливо чітко розмежувати технічні знання або Hard skills від соціально-психологічних навичок, або Soft skills та оцінити їхнє значення для різних типів професій.
6. Методологія Центру оцінки або Assessment center. Слід детально вивчити етапи проведення процедури й ролі учасників таких, як кандидати спостерігачі та модератори. Необхідно охарактеризувати основні види вправ у центрі оцінки, включаючи ділові ігри та аналітичні кейси. Рекомендується опанувати методику проведення інтерв’ю за компетенціями для отримання об’єктивних даних про потенціал співробітника.
[bookmark: _Hlk224541405][image: ]Основні терміни та поняття
Кількісний склад персоналу, якісний склад персоналу, кількісна потреба в кадрах, професійно-кваліфікаційна структура, якісні параметри персоналу, потенціал співробітника, професійна успішність, середньострокова перспектива, довгострокова перспектива, американський підхід до оцінки, європейський підхід до оцінки, компетенція, оцінка за компетенціями, модель компетенцій, набір компетенцій, профіль компетенцій, корпоративні компетенції, управлінські компетенції, професійні компетенції, рівні розвитку компетенцій, лідерський рівень, базовий рівень, поведінкові індикатори, ефективна комунікація, універсальна модель компетенцій UCF, жорсткі навички або Hard skills, м’які навички або Soft skills, центр оцінки або Assessment center, спостерігачі та модератори, принципи центру оцінки, етапи проведення асесменту, ділові вправи, кейси, інтерв’ю за компетенціями.
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1. Розкрийте сутність понять кількісний та якісний склад персоналу підприємства.
2. Які методи розрахунку кількісної потреби в кадрах ви можете назвати?
3. Охарактеризуйте основні складові якісних потреб організації в персоналі.
4. Як саме визначається професійно-кваліфікаційна структура кадрів при плануванні потреб?
5. Дайте визначення терміну потенціал співробітника в контексті стратегічного розвитку.
6. Як оцінити успішність працівника в вирішенні професійних завдань у довгостроковій перспективі?
7. Проаналізуйте ключові відмінності між американським та європейським підходами до оцінки персоналу.
8. У чому полягає основна мета оцінювання працівників за компетенціями?
9. Опишіть структуру моделі компетенцій та процедуру формування профілю компетенцій для посади.
10. Які характерні особливості мають корпоративні управлінські й професійні компетенції?
11. Охарактеризуйте ієрархію рівнів розвитку компетенцій від рівня Е до лідерського рівня А.
12. Поясніть роль поведінкових індикаторів у процесі оцінювання персоналу.
13. Наведіть приклади індикаторів комунікабельності для різних рівнів володіння цією компетенцією.
14. Які переваги надає використання універсальної моделі компетенцій UCF для бізнесу?
15. Обґрунтуйте різницю між поняттями Hard skills та Soft skills та їхнє значення для кар’єри.
16. Дайте визначення методу Центр оцінки (Assessment center) і назвіть його загальні принципи.
17. Перелічіть три категорії учасників Центру оцінки та опишіть їхні функції.
18. Які основні переваги використання асесмент-центрів порівняно з тестуванням або інтерв’ю?
19. Опишіть етапи підготовки й проведення Центру оцінки в організації.
20. Які види вправ найчастіше використовуються під час асесменту та у чому специфіка інтерв’ю за компетенціями?
[image: pvb34]Кейси
Кейс 1 Ситуація. Виробниче підприємство «МашБуд» (Київська обл., 320 працівників) планує збільшити обсяг виробництва на 25 % у 2026 році через новий контракт. Поточна трудомісткість одиниці продукції – 8 нормо-годин, річний фонд робочого часу одного працівника – 1800 годин (з урахуванням відпусток і хвороб).
Завдання. Розрахуйте кількісну потребу в додатковому персоналі (нетто-потребу) нормативним методом. Запропонуйте 2 внутрішніх і 2 зовнішніх джерела покриття.
Кейс 2 Ситуація. Мережа супермаркетів «ЕкоМаркет» (15 магазинів у Західній Україні) стикається з сезонним піком продажів (+40 % у грудні).
Завдання. Визначте якісну потребу в касирах і продавцях-консультантах та обґрунтуйте вибір методу.
Кейс 3 Ситуація. IT-компанія «CodeForge» (Львів) планує відкрити новий офіс і потребує 80 спеціалістів (розробники, QA, PM).
Завдання. Запропонуйте план визначення потреби за 4 етапами стратегічного маркетингу персоналу.
Кейс 4 Ситуація. Агропідприємство «Зерновик» (Полтавська обл.) після модернізації має надлишок 15 трактористів і дефіцит 12 агрономів.
Завдання. Застосуйте балансовий метод і запропонуйте заходи покриття.
Кейс 5 Ситуація. Банк «КредитПлюс» розширюється на 8 нових відділень.
Завдання. Розробіть комбінований метод розрахунку потреби в менеджерах з продажу кредитів.
Кейс 6 Ситуація. У відділі маркетингу компанії «РекламаПро» (20 осіб) керівник помічає різний потенціал співробітників.
Завдання. Застосуйте 9-box grid для оцінки команди та запропонуйте дії для кожного сегменту.
Кейс 7 Ситуація. Виробниче ТОВ «ЕлектроМех» проводить оцінку потенціалу майстрів цеху для формування резерву на посаду начальника.
Завдання. Опишіть компетенційну модель і рівні прояву для компетенції «Лідерство».
Кейс 8 Ситуація. Ресторанна мережа «Гурман» оцінює потенціал шеф-кухарів для відкриття нових закладів.
Завдання. Запропонуйте методи оцінки soft skills і hard skills.
Кейс 9 Ситуація. У відділі продажів «ТехноШоп» 12 менеджерів; потрібно виявити тих, хто має потенціал для регіонального керівника.
Завдання. Розробіть інструмент оцінки потенціалу (з прикладами індикаторів).
Кейс 10 Ситуація. Банк після злиття оцінює потенціал 50 співробітників back-office.
Завдання. Порівняйте assessment center і традиційну атестацію, обґрунтуйте вибір.

[bookmark: _Hlk224542350][image: 4577456045_85x73]Навчальне завдання (теми презентацій) 
Інструкція до виконання презентації. 
Обсяг презентації становить 12–15 слайдів. Формат файлу – PDF або PPTX. Визначити ключові поняття обраної теми. Провести аналіз ринку, порівняти показники або здійснити моделювання процесів. Навести приклад конкретної компанії (кейси IT, агро, промисловості тощо). В висновках надати власні пропозиції та оцінку ефективності.

1. Проаналізуйте методику розрахунку кількісного та якісного складу персоналу на прикладі конкретного підприємства та обґрунтуйте необхідність балансу між цими показниками.
2. Дослідіть чинники, які впливають на формування кількісної потреби в кадрах у період масштабування бізнесу або економічної кризи.
3. Проведіть порівняльний аналіз американського та європейського підходів до оцінки потенціалу співробітників і виділіть найбільш ефективні елементи для впровадження в українських компаніях.
4. Розробіть профіль компетенцій для обраної посади (керівник відділу, менеджер з продажу або IT-спеціаліст) та опишіть необхідний набір корпоративних і професійних навичок.
5. Проаналізуйте структуру рівнів розвитку компетенцій від початкового Е до лідерського А та наведіть приклади поведінкових індикаторів для кожного ступеня.
6. Дослідіть відмінності між Hard skills та Soft skills на прикладі сучасних вимог ринку праці й визначте, які з них мають пріоритетне значення для кар’єрного зростання.
7. Охарактеризуйте універсальну модель компетенцій UCF, як інструмент стандартизації процесів оцінювання в міжнародних корпораціях.
8. Опишіть технологію проведення Центру оцінки (Assessment center) та презентуйте основні етапи підготовки вправ для учасників.
9. Проаналізуйте роль різних категорій учасників (кандидатів, спостерігачів та модераторів) у забезпеченні об’єктивності результатів асесменту.
10. Підготуйте сценарій інтерв’ю за компетенціями для оцінки рівня комунікабельності або лідерства та продемонструйте техніку його проведення.
11. Оцініть переваги та недоліки використання Assessment center порівняно з традиційними методами атестації персоналу.
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Продовжити визначення понять та термінів
Інструкція до виконання завдання.
Визначити основні поняття та продовжити трактування визначень, методів. Розв’язати прикладні кейси, спираючись на конкретні методики.

1. Кількісна потреба в кадрах визначається на основі таких показників як ...
2. Якісний склад персоналу охоплює такі характеристики працівників як ...
3. Професійно-кваліфікаційна структура кадрів відображає співвідношення між ...
4. Потенціал співробітника – це здатність людини до ...
5. Американський підхід до оцінки персоналу базується на принципах ...
6. Європейський підхід до оцінки персоналу робить акцент на таких аспектах як ...
7. Компетенція- це поєднання знань, навичок та ...
8. Модель компетенцій організації являє собою повний набір ...
9. Профіль компетенцій для конкретної посади включає наступні елементи ...
10. Корпоративні компетенції повинні демонструвати всі співробітники незалежно від ...
11. Управлінські компетенції необхідні перш за все для ...
12. Професійні компетенції стосуються конкретної сфери діяльності такої, як ...
13. Рівень розвитку компетенції А характеризується як ...
14. Рівень розвитку компетенції С вважається ...
15. Поведінкові індикатори – це спостережувані дії працівника, які свідчать про ...
16. Ефективна комунікація, як компетенція передбачає здатність до ...
17. Універсальна модель компетенцій UCF використовується для ...
18. Поняття Hard skills охоплює технічні навички такі, як ...
19. Поняття Soft skills включає соціально-психологічні якості, а саме ...
20. Центр оцінки або Assessment center – це комплексний метод оцінювання, що базується на ...
21. У процедурі центру оцінки беруть участь такі три категорії осіб, як ...
22. Основними принципами центру оцінки є об’єктивність, комплексність та ...
23. До переваг використання асесмент-центру, порівняно з тестуванням відносять ...
24. Етапи проведення центру оцінки включають підготовку, реалізацію та ...
25. Під час проведення асесменту використовують такі види вправ, як ...
26. Інтерв’ю за компетенціями проводиться з метою виявлення реальних прикладів ...
27. Рівень 1 у моделі індикаторів комунікабельності керівника відповідає за ...
28. Рівень 4 у розвитку управлінської компетенції свідчить про наявність ...
29. Мета оцінки за компетенціями полягає у прийнятті рішень щодо ...
30. Складові якісної потреби в персоналі формуються на основі вимог до ...
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Ситуація 1 Ви обіймаєте посаду HR-менеджера в виробничій компанії, що планує відкрити новий цех через шість місяців. Вам необхідно розрахувати кількісну потребу в персоналі, враховуючи плановий обсяг продукції та норми виробітку. Охарактеризуйте, які параметри ви включите до якісної потреби в кадрах, щоб нові співробітники відповідали технологічним стандартам підприємства.
Ситуація 2 Компанія «Глобал Софт» вирішила змінити підхід до оцінки персоналу перейшовши від американської моделі, орієнтованої лише на поточний результат до європейської моделі розвитку потенціалу. Проаналізуйте, які саме зміни відбудуться в критеріях оцінювання успішності співробітників у довгостроковій перспективі та опишіть переваги такого переходу для стабільності колективу.
Ситуація 3 Вам доручено розробити профіль компетенцій для керівника відділу продажів. Сформуйте набір з п’яти ключових компетенцій, розділивши їх на корпоративні, управлінські та професійні. Опишіть рівень розвитку С (базовий) та рівень розвитку А (лідерський) для компетенції лідерство, використовуючи конкретні приклади поведінки.
Ситуація 4 Проаналізуйте компетенцію ефективна комунікація для фахівця по роботи з клієнтами. Сформулюйте поведінкові індикатори для чотирьох рівнів розвитку цієї компетенції. Підготуйте три питання для інтерв’ю за компетенціями, які допоможуть виявити реальний рівень комунікабельності кандидата на основі його минулого досвіду.
Ситуація 5 Організація проводить Центр оцінки (Assessment center) для відбору кандидатів у кадровий резерв. Опишіть ролі трьох категорій учасників цього заходу, а саме кандидатів спостерігачів та модератора. Запропонуйте два види вправ (наприклад ділову гру та індивідуальний кейс), які дозволять найкраще оцінити Soft skills майбутніх лідерів.
Ситуація 6 Здійсніть порівняльний аналіз Hard skills та Soft skills для професії фінансового аналітика. Обґрунтуйте, чому в умовах сучасної невизначеності на ринку праці максимізація потенціалу працівника більше залежить від розвитку м’яких навичок. Результати аналізу оформіть у вигляді презентації на 10–12 слайдів.
Ситуація 7 Використовуючи універсальну модель компетенцій UCF, складіть перелік вимог до успішного співробітника міжнародної компанії. Оберіть одну компетенцію та розпишіть її поведінкові індикатори для керівника середньої ланки на чотирьох різних рівнях складності завдань.
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САМОСТІЙНА РОБОТА
ПЕРЕВІРТЕ ТВЕРДЖЕННЯ: «ТАК» ЧИ «НІ»

1. Кількісна потреба в персоналі визначає необхідну чисельність працівників певних професій та рівнів кваліфікації для виконання запланованих обсягів робіт. «Так». «Ні».
2. Якісна потреба в персоналі зосереджена виключно на загальній кількості співробітників без урахування їхніх професійних знань та особистих якостей. «Так». «Ні».
3. Потенціал співробітника визначає його здатність успішно вирішувати нові професійні завдання у середньостроковій і довгостроковій перспективі. «Так». «Ні».
4. Американський підхід до оцінки персоналу робить головний акцент на процесі праці й особистісному розвитку людини, а не на досягненні конкретних результатів. «Так». «Ні».
5. Модель компетенцій організації являє собою набір знань навичок та моделей поведінки які необхідні працівникам для ефективної діяльності. «Так». «Ні».
6. Корпоративні компетенції є специфічними для кожного окремого відділу й не стосуються загальних цінностей компанії. «Так». «Ні».
7. Рівень розвитку компетенції А (лідерський рівень) означає, що працівник здатний самостійно виконувати завдання та виступати наставником для інших. «Так». «Ні».
8. Поведінкові індикатори – це описові характеристики спостережуваних дій, які дають змогу оцінити рівень володіння певною компетенцією. «Так». «Ні».
9. Концепція Hard skills охоплює професійні технічні навички тоді, як Soft skills стосуються соціально-психологічних якостей працівника. «Так». «Ні».
10. Центр оцінки (Assessment center) передбачає участь лише однієї категорії осіб – кандидатів – без залучення спеціально підготовлених спостерігачів. «Так». «Ні».
11. Однією з переваг використання методу Assessment center є висока об’єктивність результатів, завдяки використанню комплексу різних вправ та тестів. «Так». «Ні».
12. Інтерв’ю за компетенціями спрямоване на отримання від кандидата детальних описів реальних ситуацій з його минулого професійного досвіду. «Так». «Ні».
13. Універсальна модель компетенцій UCF не може бути використана для оцінки управлінського потенціалу керівників середньої ланки. «Так». «Ні».
14. Кількісний та якісний склад персоналу підприємства є динамічними показниками, що залежать від стратегічних цілей організації й ситуації на ринку. «Так». «Ні».































[bookmark: _Hlk224542692]ЗМІСТОВИЙ МОДУЛЬ 3. ЕФЕКТИВНЕ УПРАВЛІННЯ ТАЛАНТАМИ: РОЗВИТОК ПОТЕНЦІАЛУ СПІВРОБІТНИКІВ
Практичне заняття 3
Тема 5. Розвиток персоналу. Управління талантами

Мета: ознайомити студентів із цілісною системою розвитку людського капіталу в організації та розкрити сутність управління талантами як стратегічного інструменту. Вивчити ключові завдання й складові процесу розвитку кадрів, а також опанувати різноманітні види і методи навчання від класичних аудиторних занять до сучасних форматів дистанційної освіти. Значну увагу приділити психолого-педагогічним особливостям навчання дорослих таким, як принципи елективності, системності та опори на життєвий досвід. Розглянути роль корпоративних університетів у створенні навчального середовища й навчитися розробляти індивідуальні плани розвитку (ІПР) для працівників, оцінюючи їхні переваги для обох сторін трудових відносин. Опанувати концепцію інтегрального управління талантами за Дж. Берсіном, вивчити рівні й стадії цього процесу та проаналізувати ключові елементи системи, що забезпечують ефективне утримання й максимізацію потенціалу талановитих фахівців.
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1. Складові та етапи процесу розвитку персоналу в сучасній організації.
2. Ключові завдання розвитку персоналу й їхній вплив на конкурентоспроможність компанії.
3. Порівняльна характеристика навчання та розвитку як складових професійного зростання.
4. Класифікація видів навчання включаючи аудиторне дистанційне й навчання на робочому місці.
5. Роль самонавчання та саморозвитку в системі безперервної освіти працівників.
6. Тренінг як ефективний метод формування практичних навичок.
7. Характеристика сучасних навчальних методів і форматів дистанційного навчання.
8. Пріоритет самостійного навчання та принцип спільної діяльності в андрагогіці.
9. Принцип опори на досвід учня-дорослого й індивідуалізація процесу навчання.
10. Системність контекстність та свідомість як основоположні принципи навчання дорослих.
11. Принципи актуалізації результатів елективності та розвитку освітніх потреб.
12. Функції та значення корпоративних навчальних центрів і корпоративних університетів.
13. Поняття індивідуального плану розвитку або ІПР та його структура.
14. Переваги використання ІПР для професійного зростання працівників.
15. Вигоди компанії від впровадження системи індивідуального планування розвитку.
16. Концепція інтегрального управління талантами за моделлю Дж. Берсіна.
17. Рівні управління талантами та їхні особливості на різних етапах зрілості організації.
18. Стадії управління талантами й детальна характеристика кожної стадії.
19. Основні елементи системи управління талантами, що забезпечують її цілісність.
20. Механізми утримання та стимулювання талановитих співробітників у межах загальної стратегії розвитку.
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1. Складові та завдання розвитку персоналу. Вивчити комплексний підхід до розвитку кадрів,  як до процесу постійного вдосконалення компетенцій. Слід звернути увагу на відмінності між термінами навчання (отримання конкретних навичок) та розвиток (підготовка до майбутніх викликів). Рекомендується проаналізувати, як розвиток персоналу допомагає організації адаптуватися до змін на ринку.
2. Види й методи навчання працівників. Ознайомитися з різноманіттям навчальних форматів: від класичних аудиторних лекцій, до сучасних дистанційних платформ. Особливу увагу слід приділити методам навчання на робочому місці таким, як менторство й коучинг. Важливо оцінити ефективність тренінгів для відпрацювання практичних навичок та роль самонавчання в підтримці професійної актуальності.
3. Психологічні особливості навчання дорослих. Дослідити принципи андрагогіки, які визначають специфіку навчання зрілих фахівців. Необхідно розібратися, як принцип опори на досвід і системність навчання впливають на засвоєння матеріалу. Звернути увагу на індивідуалізацію та елективність, як можливість самостійного вибору траєкторії навчання відповідно до професійних потреб.
4. Корпоративні навчальні центри та університети. Вивчити роль стратегічних підрозділів компанії, що відповідають за системну підготовку кадрів. Розглянути, як створення внутрішнього університету допомагає зберігати унікальні знання організації та формувати єдину корпоративну культуру. Проаналізувати переваги власної бази навчання порівняно із залученням зовнішніх освітніх провайдерів.
5. Індивідуальний план розвитку або ІПР. Ознайомитися з алгоритмом розробки та структурою ІПР для окремого працівника. Слід виділити ключові переваги для компанії (планування наступництва) і для працівника (чіткий шлях кар’єрного зростання). Рекомендується спробувати скласти проект ІПР для конкретної посади,  включаючи цілі терміни та необхідні ресурси.
6. Інтегральне управління талантами за Дж. Берсіном. Вивчити системну модель управління талантами, як сукупність стадій від залучення до утримання високоефективних співробітників. Звернути увагу на рівні зрілості системи управління талантами в організації. Проаналізувати характеристики кожної стадії та визначити основні елементи,  які роблять систему стійкою та результативною.
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Розвиток персоналу, безперервне навчання, професійна адаптація, професійна підготовка, підвищення кваліфікації, перепідготовка кадрів, навчання на робочому місці, дистанційне навчання, електронне навчання або e-learning, аудиторне навчання, тренінг, коучинг, менторство, наставництво, саморозвиток, самоосвіта, андрагогіка, особливості навчання дорослих, принцип елективності, принцип системності навчання, контекстність навчання, індивідуалізація навчання, актуалізація результатів, корпоративний навчальний центр, корпоративний університет, академія лідерства, індивідуальний план розвитку або ІПР, цілі розвитку, наступництво кадрів, професійне зростання, кар’єрний шлях, управління талантами, Talent Management, інтегральне управління талантами за Дж. Берсіном, рівні зрілості управління талантами, кадровий резерв, High Potential або HiPo, ідентифікація талантів, залучення талантів, утримання талантів, аудит талантів, культура навчання, мобільність персоналу, цифрова трансформація навчання.
[bookmark: _Hlk224542961][image: quest]Питання для самоконтролю
1. Які основні складові охоплює процес розвитку персоналу в сучасній організації?
2. Перелічіть ключові завдання розвитку персоналу та їхнє значення для бізнесу.
3. У чому полягає принципова різниця між поняттями професійне навчання та розвиток працівника?
4. Які переваги та недоліки мають дистанційне та аудиторне навчання?
5. Охарактеризуйте специфіку навчання на робочому місці та наведіть приклади таких методів.
6. Яку роль відіграють самонавчання й саморозвиток у кар’єрі сучасного фахівця?
7. Визначте особливості тренінгу як методу інтенсивного навчання навичкам.
8. Які сучасні формати дистанційного навчання є найбільш затребуваними сьогодні?
9. Поясніть сутність принципу пріоритету самостійного навчання дорослих.
10. Яким чином принцип опори на досвід учня-дорослого впливає на ефективність освітнього процесу?
11. Обґрунтуйте значення принципів індивідуалізації та системності в андрагогіці.
12. У чому полягає зміст принципів елективності та контекстності навчання?
13. Як принципи актуалізації результатів та свідомого навчання допомагають у професійній діяльності?
14. Охарактеризуйте мету створення та основні функції корпоративних університетів.
15. Що таке індивідуальний план розвитку або ІПР та які його обов’язкові складові?
16. Які вигоди отримує працівник від наявності чітко сформованого ІПР?
17. Які переваги отримує компанія при системному впровадженні індивідуальних планів розвитку?
18. Розкрийте основні положення концепції інтегрального управління талантами за Дж. Берсіном.
19. Які існують рівні управління талантами та чим вони відрізняються один від одного?
20. Назвіть стадії управління талантами та надайте коротку характеристику кожній із них.
21. Перелічіть ключові елементи, які мають входити до цілісної системи управління талантами.
[image: pvb34]Кейси
Кейс 1 Ситуація. IT-компанія «InnoTech» (Київ, 180 працівників) помітила, що 35 % middle-розробників протягом року переходять до конкурентів через відсутність планів розвитку.
Завдання. Запропонуйте систему управління талантами для ідентифікації та розвитку high-potential співробітників.
Кейс 2 Ситуація. Виробниче підприємство «МеталПро» (Дніпро) має 12 потенційних керівників цехів, але не знає, кого просувати.
Завдання. Застосуйте 9-box grid для оцінки команди та запропонуйте дії для кожної групи.
Кейс 3 Ситуація. Мережа супермаркетів «FreshMart» впроваджує корпоративний університет для 450 продавців.
Завдання. Розробіть програму розвитку з використанням blended learning та оцініть її за моделлю Кіркпатріка.
Кейс 4 Ситуація. Агрокомпанія «ЗерноУкраїна» втрачає молодих агрономів через відсутність кар’єрного росту.
Завдання. Створіть модель кар’єрного планування для талановитих спеціалістів.
Кейс 5 Ситуація. Банк «ФінансГруп» планує розрахувати ROI від програми розвитку 25 менеджерів.
Завдання. Розрахуйте економічну ефективність навчання (витрати 850 тис. грн, приріст прибутку 2,4 млн. грн за рік).
Кейс 6 Ситуація. Ресторанна мережа «Гастроном» впроваджує наставництво для нових кухарів.
Завдання. Опишіть переваги та недоліки методу наставництва порівняно з аудиторним навчанням.
Кейс 7 Ситуація. Логістична компанія «TransLog» формує пул талантів для посад регіональних директорів.
Завдання. Запропонуйте етапи поповнення пулу талантів.
Кейс 8 Ситуація. Фармацевтична компанія «ВітаФарм» після злиття оцінює потенціал 80 спеціалістів.
Завдання. Розробіть критерії ідентифікації талантів.
Кейс 9 Ситуація. Стартап «EcoGreen» (50 осіб) хоче впровадити lifelong learning.
Завдання. Запропонуйте інструменти мікронавчання та blended learning.
Кейс 10 Ситуація. Виробник «АвтоДеталь» має надлишок талантів у відділі R&D.
Завдання. Запропонуйте стратегію утримання та мотивації талантів.
[bookmark: _Hlk224543074][image: 4577456045_85x73]Навчальне завдання (теми презентацій)
 Інструкція до виконання презентації. 
Обсяг презентації становить 12–15 слайдів. Формат файлу – PDF або PPTX. Визначити ключові поняття обраної теми. Провести аналіз ринку, порівняти  показники або здійснити моделювання процесів. Навести приклад конкретної компанії (кейси IT, агро, промисловості тощо). В висновках надати власні пропозиції та оцінку ефективності.

1. Проаналізуйте систему розвитку персоналу на прикладі відомої міжнародної компанії та виділіть ключові складові, що забезпечують її ефективність.
2. Дослідіть переваги та недоліки різних видів навчання (дистанційного, аудиторного та на робочому місці) для фахівців різних вікових категорій.
3. Охарактеризуйте сучасні формати дистанційного навчання (вебінари, МООС, мікронавчання) та оцініть їхній вплив на швидкість адаптації нових співробітників.
4. Доведіть на конкретних прикладах важливість дотримання принципів андрагогіки (опори на досвід, елективності та системності) при організації навчання для топ-менеджменту.
5. Розробіть концепцію корпоративного університету для середнього бізнесу та обґрунтуйте економічну доцільність створення власного навчального центру.
6. Створіть проект індивідуального плану розвитку (ІПР) для молодого спеціаліста та проаналізуйте, як цей інструмент допомагає узгодити цілі працівника з цілями компанії.
7. Дослідіть модель інтегрального управління талантами за Дж. Берсіном та порівняйте стадії управління талантами на прикладах стартапу та великої корпорації.
8. Проаналізуйте роль самонавчання у професійному житті сучасного фахівця та запропонуйте методи стимулювання потреби в саморозвитку серед персоналу.
9. Оцініть вплив системи управління талантами на бренд роботодавця та рівень утримання ключових співробітників у кризові періоди.
10. Дослідіть особливості контекстності та актуалізації результатів навчання в умовах швидкої цифровізації бізнес-процесів.
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Продовжити визначення понять, термінів.
Інструкція до виконання завдання.
Визначити основні поняття та продовжити трактування визначень, методів. Розв’язати прикладні кейси, спираючись на конкретні методики.

1. Розвиток персоналу – це системний процес спрямований на ...
2. Головними завданнями розвитку персоналу в умовах цифрової трансформації є ...
3. Навчання на робочому місці включає такі методи як ...
4. Дистанційне навчання відрізняється від аудиторного такими особливостями як ...
5. Тренінг як метод навчання дорослих орієнтований на ...
6. Самовдосконалення та саморозвиток працівника базуються на ...
7. Принцип опори на досвід в андрагогіці означає, що ...
8. Системність навчання дорослих передбачає зв’язок між ...
9. Елективність навчання надає працівникові можливість ...
10. Корпоративний університет – це стратегічний підрозділ компанії, який ...
11. Індивідуальний план розвитку або ІПР являє собою документ, що містить ...
12. До основних складових ІПР традиційно відносять такі елементи, як ...
13. Переваги ІПР для компанії полягають у можливості ...
14. Інтегральне управління талантами за концепцією Дж. Берсіна -це ...
15. Рівні управління талантами відображають ступінь ...
16. До стадій управління талантами належать залучення, оцінка та ...
17. Основними елементами системи управління талантами прийнято вважати ...
18. Контекстність навчання забезпечує застосування отриманих знань у ...
19. Принцип свідомого навчання передбачає розуміння працівником ...
20. Актуалізація результатів навчання дорослих вимагає негайного ...
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[image: Описание: blog-1022558-128]Практичні та ситуаційні завдання
Ситуація 1 Ви працюєте HR-менеджером у компанії, де середній вік працівників становить сорок років. Вам необхідно організувати масштабну програму навчання новим цифровим інструментам. Розробіть план навчання, спираючись на принципи андрагогіки такі, як опора на досвід учня-дорослого та принцип актуалізації результатів. Обґрунтуйте,чому пріоритет самостійного навчання буде ефективнішим за традиційні лекційні формати.
Ситуація 2 Ви є директором корпоративного університету великого банку. Перед вами стоїть завдання інтегрувати різні види навчання для керівників середньої ланки. Проаналізуйте та запропонуйте оптимальне співвідношення між аудиторним навчанням дистанційними курсами та навчанням на робочому місці. Опишіть, як формат тренінгу допоможе в розвитку м’яких навичок лідерів.
Ситуація 3 Керівництво компанії вирішило впровадити систему індивідуальних планів розвитку (ІПР). Ви, як фахівець із розвитку персоналу, маєте підготувати пам’ятку для працівників та менеджерів. Сформулюйте переваги ІПР для працівника та компанії, а також визначте обов’язкові складові ІПР, які забезпечать професійне зростання фахівця в довгостроковій перспективі.
Ситуація 4 Використовуючи модель інтегрального управління талантами за Дж. Берсіном, проаналізуйте поточний стан управління талантами на вашому підприємстві або у відомій вам організації. Визначте, на якому рівні зрілості перебуває система управління талантами та охарактеризуйте основні стадії цього процесу від залучення до планування наступництва.
Ситуація 5 Компанія «Техно-Світ» стикається з високою плинністю високопотенційних співробітників (HiPo). Вам необхідно розробити стратегію управління талантами, базуючись на концепції безперервного розвитку. Запропонуйте сучасні навчальні методи та формати дистанційного навчання, які сприятимуть утриманню талантів та забезпечать індивідуалізацію їхнього освітнього шляху.
Ситуація 6 Проаналізуйте діяльність корпоративного навчального центру успішної міжнародної корпорації на вибір. Дослідіть, як принципи елективності та контекстності навчання допомагають співробітникам швидше адаптуватися до змін. Підготуйте результати дослідження в формі презентації на 10–15 слайдів.
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ПЕРЕВІРТЕ ТВЕРДЖЕННЯ: «ТАК» ЧИ «НІ»

1. Розвиток персоналу є ширшим поняттям, ніж професійне навчання, оскільки він орієнтований на майбутні потреби організації та розкриття потенціалу працівника. «Так». «Ні».
2. Дистанційне навчання не передбачає використання електронних платформ та засобів телекомунікацій для взаємодії між викладачем і студентом. «Так». «Ні».
3. Навчання на робочому місці дозволяє співробітникам здобувати практичні навички безпосередньо в ході виконання своїх професійних обов’язків. «Так». «Ні».
4. Одним із принципів андрагогіки є пріоритет самостійного навчання, де учень-дорослий відіграє активну роль у плануванні та реалізації освітнього процесу. «Так». «Ні».
5. Принцип опори на досвід учня-дорослого означає, що наявні знання та життєві ситуації працівника не повинні враховуватися при розробці навчальних програм. «Так». «Ні».
6. Корпоративні університети створюються великими компаніями для системного навчання персоналу згідно з власною стратегією розвитку та культурою. «Так». «Ні».
7. Індивідуальний план розвитку (ІПР) розробляється виключно керівником без участі самого працівника та не містить конкретних термінів реалізації завдань. «Так». «Ні».
8. Для компанії перевага ІПР полягає в можливості ефективно готувати кадровий резерв та планувати наступництво на ключові посади. «Так». «Ні».
9. Інтегральне управління талантами за Дж. Берсіном розглядає процес управління кадрами, як розрізнені дії окремих підрозділів без спільної мети. «Так». «Ні».
10. Принцип елективності навчання дорослих надає працівнику право самостійного вибору змісту форм та методів навчання, залежно від його потреб. «Так». «Ні».
11. Стадії управління талантами охоплюють шлях працівника від моменту залучення та відбору до оцінки його результативності й планування кар’єри. «Так». «Ні».
12. Принцип актуалізації результатів навчання передбачає негайне застосування отриманих знань і навичок у практичній діяльності фахівця. «Так». «Ні».









ЗМІСТОВИЙ МОДУЛЬ 4. ФОРМУВАННЯ БРЕНДУ РОБОТОДАВЦЯ: КЛЮЧОВІ АСПЕКТИ ТА ЕТАПИ
Практичне заняття 4
Тема 7. Етапи HR-брендингу

Мета:  вивчити практичний алгоритм побудови бренду роботодавця від моменту постановки стратегічних цілей до аналізу отриманих результатів. Студенти повинні навчитися сегментувати цільові аудиторії та формулювати унікальну ціннісну пропозицію роботодавця або EVP. Особлива увага приділяється аналізу місій світових лідерів ринку розробці комунікаційних планів та вибору ефективних інструментів просування HR-бренда в сучасному інформаційному просторі.
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1. Визначення та ключові характеристики бренду роботодавця.
2. Шість основних складових бренду, а саме характеристики вигоди, цінності, індивідуальність користувача та культура.
3. Особливості моделі складових бренду роботодавця за П. Бурке.
4. Концепція 4D площини бренда роботодавця Томаса Геда.
5. Концептуальна модель розуміння брендингу роботодавця за К. Бакхаусом і С. Тіку.
6. Модель екосистеми бренда роботодавця Бретта Мінчінгтона та її структурні елементи.
7. Специфіка моделі бренда роботодавця розробленої компанією Universum.
8. Комунікаційний підхід до моделі бренду за Н. Аггерхолм, С. Андерсеном та К. Томсеном.
9. Порівняльний аналіз внутрішнього й зовнішнього бренду роботодавця.
10. Вплив корпоративної культури на стабільність та привабливість HR-бренда.
11. Послідовність етапів формування бренду роботодавця в організації.
12. Встановлення цілей брендингу з опорою на загальну HR-стратегію.
13. Процес виділення та сегментації цільових аудиторій.
14. Значення місії та цінностей у побудові сильного бренду.
15. Аналіз прикладів світових місій таких компаній як Google, Twitter, IKEA та Ford Motor.
16. Методи діагностики поточного стану HR-бренда підприємства.
17. Розробка та наповнення концепції EVP або ціннісної пропозиції роботодавця.
18. Стратегічне планування просування бренду й формування плану комунікацій.
19. Вибір інструментів просування бренду роботодавця в цифровому та офлайн середовищах.
20. Критерії оцінювання результативності й ефективності HR-брендингу.

[bookmark: _Hlk224544174]Методичні рекомендації

1. Бренд роботодавця та його складові. Необхідно вивчити шість основних елементів бренду й зрозуміти, як характеристики і вигоди трансформуються в цінності компанії. Слід проаналізувати, як індивідуальність бренду та корпоративна культура впливають на формування лояльності персоналу. Рекомендується скласти порівняльну таблицю функціональних і емоційних переваг конкретного бренду.
2. Теоретичні моделі HR-брендингу. Важливо опрацювати 4D площину Т. Геда для розуміння функціонального соціального духовного та психологічного вимірів бренду. Дослідити модель Б. Мінчінгтона як цілісну екосистему й порівняти її з концептуальним підходом К. Бакхауса і С. Тіку. Вивчити модель Universum для розуміння зовнішніх факторів привабливості роботодавця.
3. Внутрішній та зовнішній бренд роботодавця. Слід з’ясувати різницю у цілях і інструментах роботи з діючим персоналом й потенційними кандидатами. Особливу увагу приділити точкам дотику, де внутрішні цінності мають відповідати зовнішнім обіцянкам компанії. Проаналізувати кейс відомої компанії на предмет цілісності її бренду на ринку праці.
4. Етапи формування й стратегічне планування. Вивчити послідовність дій при розробці HR-бренда, починаючи від аудиту поточної ситуації до оцінки результатів. Необхідно навчитися сегментувати цільові аудиторії за різними ознаками (професійними, демографічними, психографічними). Важливо зрозуміти, як HR-стратегія визначає пріоритетні цілі брендингу.
5. Місія та ціннісна пропозиція роботодавця. Проаналізувати структуру місій таких корпорацій, як Google, Twitter, IKEA та Ford Motor для виділення ключових меседжів. Опанувати методику розробки концепції EVP (Employer Value Proposition), як унікального набору переваг за які співробітники цінують компанію. Скласти варіант EVP для гіпотетичного підприємства.
6. Просування та оцінювання результатів. Дослідити сучасні інструменти комунікацій від кар’єрних сайтів до соціальних мереж і амбасадорів бренду. Необхідно скласти орієнтовний план комунікацій на квартал для залучення талановитих фахівців. Вивчити критерії оцінювання ефективності такі як вартість найму, рівень плинності кадрів та індекс лояльності eNPS.
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Бренд роботодавця, HR-бренд, репутація компанії, ідентичність бренду, функціональні вигоди, емоційні вигоди, психологічні вигоди, організаційні цінності, індивідуальність бренда, цільовий користувач бренду, корпоративна культура, модель П. Бурке, 4D площина бренда Т. Геда, концептуальна модель Бакхауса-Тіку, екосистема бренда Б. Мінчінгтона, модель Universum, комунікаційна модель Аггерхолм-Андерсена-Томсена, внутрішній бренд роботодавця, зовнішній бренд роботодавця, лояльність персоналу, залученість співробітників, ринкове позиціонування, HR-брендинг, стратегія HR-бренда, життєвий цикл бренда, сегментація цільової аудиторії, портрет кандидата, місія організації, візія компанії, корпоративні цінності, філософія бізнесу, діагностика HR-бренда, аудит бренду, ціннісна пропозиція роботодавця або EVP, концепція EVP, канали комунікації, план маркетингових комунікацій, просування бренду, амбасадори бренду, кар’єрний сайт, соціальні мережі як інструмент рекрутингу, критерії оцінювання ефективності, індекс споживчої лояльності персоналу або eNPS, вартість залучення таланту.
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1. Як ви розумієте поняття бренд роботодавця та його вплив на конкурентоспроможність компанії?
2. Охарактеризуйте шість основних складових бренду та їх взаємозв’язок.
3. У чому полягає специфіка складових бренду роботодавця за П. Бурке?
4. Поясніть сутність 4D площини бренда за Т. Гедом та опишіть кожен з її вимірів.
5. Які ключові елементи виділяють К. Бакхаус і С. Тіку у своїй концептуальній моделі?
6. Опишіть структуру моделі екосистеми бренда роботодавця за Б. Мінчінгтоном.
7. Чим відрізняється модель бренду компанії Universum від інших теоретичних підходів?
8. У чому полягає особливість комунікаційної моделі бренду Н. Аггерхолм, С. Андерсена та К. Томсена?
9. Проаналізуйте основні відмінності між внутрішнім та зовнішнім брендами роботодавця.
10. Як корпоративна культура впливає на формування індивідуальності HR-бренда?
11. Перелічіть та коротко охарактеризуйте основні етапи формування бренду роботодавця.
12. Яким чином цілі брендингу узгоджуються із загальною HR-стратегією організації?
13. Чому сегментація цільових аудиторій є критично важливою для успіху HR-брендингу?
14. У чому полягає роль місії та цінностей у створенні привабливого образу компанії?
15. Порівняйте підходи до формулювання місії на прикладах Google Twitter IKEA та Ford Motor.
16. Які методи діагностики HR-бренда ви вважаєте найбільш ефективними для сучасних компаній?
17. Розкрийте сутність поняття EVP та алгоритм його розробки.
18. Які елементи повинен містити ефективний план комунікацій для просування бренду?
19. Назвіть сучасні інструменти просування бренду роботодавця та наведіть приклади їх застосування.
20. За якими критеріями слід оцінювати успішність впровадженої стратегії HR-брендингу?
21. Як зміна ціннісної пропозиції впливає на лояльність діючих співробітників компанії?
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Кейс 1 Ситуація. IT-компанія «CodeMaster» (Київ, 250 працівників) має високий рівень плинності (22 %) серед junior-спеціалістів, хоча зарплата конкурентна. Кандидати часто обирають EPAM чи GlobalLogic.
Завдання. Поясніть сутність бренду роботодавця в широкому та вузькому розумінні та обґрунтуйте, чому компанії потрібно його розвивати.
Кейс 2 Ситуація. Мережа супермаркетів «Свіжий Ринок» (15 магазинів) має слабкий зовнішній імідж: на work.ua лише 3,2 бали з 5.
Завдання. Охарактеризуйте внутрішній і зовнішній бренд роботодавця та запропонуйте, як їх посилити.
Кейс 3 Ситуація. Виробниче ТОВ «МеталТех» (Дніпро) хоче зрозуміти, чому молоді фахівці не обирають компанію.
Завдання. Назвіть ключові компоненти бренду роботодавця та їх роль у привабливості.
Кейс 4 Ситуація. Банк «ФінПлюс» після ребрендингу помітив зростання позитивних згадок у соцмережах.
Завдання. Порівняйте бренд роботодавця з корпоративним брендом та обґрунтуйте їх взаємозв’язок.
Кейс 5 Ситуація. Агрокомпанія «ЗерноУкраїна» (Полтавська обл.) прагне стати «роботодавцем мрії» для студентів аграрних ВНЗ.
Завдання. Обґрунтуйте важливість сильного бренду роботодавця для бізнесу з прикладами переваг.
Кейс 6 Ситуація. Компанія «ЛогістикПро» планує запуск HR-брендингу.
Завдання. Перелічіть перші три етапи та опишіть дії на кожному.
Кейс 7 Ситуація. Ресторанна мережа «Гурман» проводить аудит іміджу.
Завдання. Опишіть етап діагностики та методи дослідження.
Кейс 8 Ситуація. Стартап «EcoTech» розробляє EVP.
Завдання. Поясніть сутність EVP та етап її тестування.
Кейс 9 Ситуація. «АвтоСервіс» впроваджує комунікації.
Завдання. Запропонуйте заходи зовнішнього та внутрішнього просування.
Кейс 10 Ситуація. Банк оцінює ефективність HR-бренду після кампанії.
Завдання. Опишіть етап оцінки та ключові метрики.

[bookmark: _Hlk224544410][image: 4577456045_85x73]Навчальне завдання (теми презентацій)
Інструкція до виконання презентації. 
Обсяг презентації становить 12–15 слайдів. Формат файлу – PDF або PPTX. Визначити ключові поняття обраної теми. Провести аналіз ринку, порівняти  показники або здійснити моделювання процесів. Навести приклад конкретної компанії (кейси IT, агро, промисловості тощо). В висновках надати власні пропозиції та оцінку ефективності.

1. Проаналізуйте шість основних складових бренду на прикладі конкретної компанії та визначте як індивідуальність бренду корелює з її корпоративною культурою.
2. Дослідіть 4D площину бренда роботодавця за Т. Гедом та продемонструйте на прикладах відомих брендів функціональний соціальний духовний та психологічний виміри.
3. Здійсніть порівняльний аналіз моделей екосистеми Б. Мінчінгтона та концептуальної моделі К. Бакхауса і С. Тіку, виділивши їхні переваги для практичного застосування в HR.
4. Дослідіть модель бренда роботодавця компанії Universum та визначте фактори привабливості які є найважливішими для сучасних студентів та випускників в Україні.
5. Проведіть порівняльну характеристику внутрішнього та зовнішнього бренду роботодавця обраного підприємства та оцініть рівень їхньої відповідності один одному.
6. Охарактеризуйте етапи формування бренду роботодавця й обґрунтуйте зв’язок між HR-стратегією організації та визначенням цілей брендингу.
7. Дослідіть методи сегментації цільових аудиторій на ринку праці й  розробіть портрети ідеальних кандидатів для різних департаментів ІТ-компанії.
8. Проаналізуйте місії світових гігантів таких, як Google, Twitter, IKEA та Ford Motor, виокремивши спільні риси й унікальні меседжі, які приваблюють таланти.
9. Розробіть концепцію ціннісної пропозиції роботодавця або EVP для новоствореного стартапу, враховуючи потреби поколінь Z та Alpha.
10. Сформуйте стратегію просування HR-бренда та план комунікацій на півроку, використовуючи сучасні цифрові інструменти й соціальні мережі.
11. Дослідіть критерії оцінювання ефективності HR-брендингу та запропонуйте систему метрик для вимірювання успішності стратегії просування на підприємстві.
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Продовжити визначення понять, термінів.
Інструкція до виконання завдання.
Визначити основні поняття та продовжити трактування визначень, методів. Розв’язати прикладні кейси, спираючись на конкретні методики.

1. Бренд роботодавця – це сукупність зусиль компанії спрямованих на ...
2. До шести основних складових бренду належать характеристики, вигоди, цінності, а також ...
3. Вигоди бренда роботодавця зазвичай поділяють на функціональні емоційні та ...
4. У моделі П. Бурке особлива увага приділяється таким елементам, як ...
5. 4D площина бренда роботодавця за Т. Гедом включає функціональний, соціальний, духовний та ...
6. Концептуальна модель за К. Бакхаусом і С. Тіку розглядає брендинг через призму внутрішнього маркетингу та ...
7. Модель екосистеми бренда за Б. Мінчінгтоном охоплює повний життєвий цикл працівника, включаючи ...
8. Компанія Universum у своїй моделі виділяє такі ключові атрибути привабливості, як ...
9. Внутрішній бренд роботодавця фокусується на роботі з діючими співробітниками з метою ...
10. Зовнішній бренд роботодавця спрямований на формування позитивного іміджу серед ...
11. Етапи HR-брендингу починаються з проведення діагностики та завершуються ...
12. Визначення цілей брендингу має відбуватися в тісному взаємозв’язку з ...
13. Сегментація цільової аудиторії дозволяє компанії створювати персоналізовані повідомлення для ...
14. Місія організації – це стисле формулювання сенсу існування компанії, яке ...
15. Прикладом лаконічної та надихаючої місії є підхід компанії Google, який полягає у ...
16. Цінності компанії виступають фундаментом для формування ...
17. Діагностика HR-бренда передбачає аналіз внутрішнього стану компанії та дослідження ...
18. Абревіатура EVP розшифровується, як ціннісна пропозиція роботодавця та означає ...
19. Концепція EVP повинна давати відповідь на питання чому талановитий кандидат має обрати ...
20. До сучасних інструментів просування бренда роботодавця відносять соціальні мережі, кар’єрні сайти та ...
21. План комунікацій у межах HR-брендингу має чітко визначати канали передачі інформації, терміни та ...
22. Основними критеріями оцінювання ефективності бренда є рівень плинності кадрів, швидкість закриття вакансій та ...
23. Пояснити різницю між візією та місією компанії в контексті побудови бренда.
24. Назвати та охарактеризувати основні етапи розробки стратегії просування HR-бренда.
25. Пояснити, як здійснюється вибір каналів комунікації залежно від портрета цільової аудиторії.
26. Назвати критерії успішності EVP, які допомагають залучати найкращих фахівців.
27. Охарактеризуйте роль амбасадорів бренду у формуванні довіри до компанії.
28. Як здійснюється закріплення корпоративних цінностей у повсякденній поведінці працівників?
29. Як проводиться підсумковий аналіз кампанії з просування бренда та які метрики при цьому необхідно перевірити?
30. Для оцінки внутрішнього бренду використовують такий показник, як індекс лояльності Enps, який розраховується шляхом ...
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Ситуація 1 Ви працюєте HR-директором в великій ритейл-компанії, яка має низький рівень впізнаваності серед молодих фахівців. Вам необхідно розробити структуру бренду роботодавця, використовуючи шість основних складових, а саме характеристики, вигоди, цінності, індивідуальності користувача та культури. Обґрунтуйте, як кожен із цих елементів допоможе залучити таланти покоління Z та поясніть різницю між функціональними та емоційними вигодами вашої пропозиції.
Ситуація 2 На основі концепції 4D площини бренда роботодавця Томаса Геда проведіть аудит бренду відомої технологічної компанії. Вам потрібно оцінити цей бренд у чотирьох вимірах: духовному, інтелектуальному,соціальному та фізичному. Сформулюйте висновки про те, який із вимірів є найбільш розвиненим, а який потребує корекції для покращення внутрішнього сприйняття бренду працівниками.
Ситуація 3 Ви є провідним спеціалістом із брендингу в агентстві Universum. Ваше завдання полягає у розробці ціннісної пропозиції роботодавця або EVP для виробничого підприємства. Визначте три різні цільові аудиторії (наприклад: інженери робітники цеху та адміністративний персонал). Сформулюйте унікальні переваги для кожної групи та поясніть, як ці пропозиції корелюють із загальною місією організації.
Ситуація 4 Порівняйте місії компаній Google, IKEA та Ford Motor з точки зору їхнього впливу на HR-брендинг. Проаналізуйте, які саме цінності транслюють ці місії потенційним кандидатам. Розробіть власну версію місії для сучасної екологічно відповідальної компанії та запропонуйте план комунікацій для її просування через соціальні мережі й амбасадорів бренду.
Ситуація 5 Компанія провела діагностику HR-бренда та виявила значний розрив між зовнішнім обіцяним іміджем і внутрішньою культурою. Складіть аналітичний звіт на тему: «Шляхи подолання кризи ідентичності бренду роботодавця». У звіті вкажіть етапи HR-брендингу, що потребують перегляду та запропонуйте критерії оцінювання успішності оновленої стратегії просування.
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САМОСТІЙНА РОБОТА
ПЕРЕВІРТЕ ТВЕРДЖЕННЯ: «ТАК» ЧИ «НІ»
1. Бренд роботодавця – це виключно зовнішній імідж компанії на ринку праці, який не має відношення до внутрішньої корпоративної культури. «Так». «Ні».
2. Відповідно до концепції Т. Геда, 4D площина бренда включає такі виміри, як функціональний, соціальний, духовний та психологічний. «Так». «Ні».
3. Модель екосистеми бренда роботодавця за Б. Мінчінгтоном розглядає бренд, як статичний елемент, що не потребує адаптації до змін ринку. «Так». «Ні».
4. Внутрішній бренд роботодавця спрямований на формування лояльності та залученості вже працюючих співробітників компанії. «Так». «Ні».
5. Ціннісна пропозиція роботодавця або EVP є унікальним набором переваг, які компанія обіцяє надати своїм працівникам в обмін на їхній досвід та зусилля. «Так». «Ні».
6. Сегментація цільових аудиторій у HR-брендингу дозволяє розробляти персоналізовані звернення для різних категорій фахівців. «Так». «Ні».
7. Місія компанії IKEA орієнтована на створення кращого повсякденного життя для багатьох людей, що є частиною її бренду, як роботодавця. «Так». «Ні».
8. Діагностика HR-бренда є початковим етапом брендингу та дозволяє виявити реальний стан сприйняття компанії кандидатами й персоналом. «Так». «Ні».
9. План комунікацій у стратегії просування бренду не повинен враховувати специфіку каналів просування таких, як соціальні мережі чи професійні спільноти. «Так». «Ні».
10. Критерії оцінювання ефективності HR-бренда включають такі показники, як швидкість закриття вакансій, якість найму та індекс eNPS. «Так». «Ні».
11. Концептуальна модель за К. Бакхаусом і С. Тіку стверджує, що брендинг роботодавця базується на інтеграції маркетингу та управління персоналом. «Так». «Ні».
12. Формування бренду роботодавця має відбуватися стихійно й не потребує узгодження із загальною бізнес-стратегією чи місією організації. «Так». «Ні».


































ЗМІСТОВИЙ МОДУЛЬ 5. ЦІННІСНА ПРОПОЗИЦІЯ ТА СТРАТЕГІЯ ПІДВИЩЕННЯ ЛОЯЛЬНОСТІ ПЕРСОНАЛУ
Практичне заняття 5
Тема 9. Лояльність персоналу
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Мета: вивчити види лояльності персоналу й методику проведення оцінки ставлення співробітників до компанії. Студенти повинні розібратися в відмінностях між трьома основними метриками, а саме: задоволеністю, лояльністю та залученістю. Особлива увага приділяється опануванню методики обчислення індексу Enps, як ключового показника відданості персоналу. Метою також є вивчення методу непрямих ознак та оволодіння техніками прогнозування лояльності кандидата ще на етапі відбору для побудови стійкої й продуктивної команди.

[bookmark: _Hlk224544846][image: ]Питання для опанування теоретичного матеріалу
1. Сутність та роль ціннісної пропозиції роботодавця у стратегії управління талантами.
2. Ключові відмінності між ціннісною пропозицією роботодавця та ціннісною пропозицією співробітнику.
3. Головна мета розробки EVP і інструменти вивчення очікувань персоналу.
4. Внутрішні й зовнішні фактори впливу на формування ціннісної пропозиції компанії.
5. Основні складові EVP такі, як матеріальні блага, професіоналізм, лідерство та інновації.
6. Значення надійності та порядності організації,  як елементів ціннісної пропозиції.
7. Базові правила, що допомагають якісно сформулювати EVP для будь-якої компанії.
8. Аналіз прикладів успішних EVP на досвіді United Health Group та 1+1.
9. Роль пакету компенсацій і соціальних гарантій у структурі пропозиції роботодавця.
10. Характеристика чотирьох еволюційних етапів роботи організації з EVP.
11. Перелік питань, які допомагають виявити унікальні переваги компанії при формуванні пропозиції.
12. Основні види лояльності персоналу та їхній вплив на стабільність колективу.
13. Послідовність етапів проведення оцінки лояльності співробітників в організації.
14. Порівняльна характеристика трьох метрик ставлення персоналу, а саме : задоволеності, лояльності та залученості.
15. Сутність і алгоритм обчислення індексу лояльності персоналу eNPS.
16. Трактування результатів опитування eNPS та розподіл працівників на категорії.
17. Використання методу непрямих ознак для діагностики настроїв у трудовому колективі.
18. Техніки й підходи до прогнозування лояльності кандидата під час співбесіди.
19. Взаємозв’язок між рівнем лояльності персоналу та економічною ефективністю підприємства.
20. Стратегії підвищення залученості працівників, як інструмент зміцнення HR-бренда.
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Методичні рекомендації

1. Ціннісна пропозиція роботодавця та співробітнику. Необхідно дослідити сутність EVP, як унікального набору переваг, який отримує працівник в обмін на свої здібності та зусилля. Слід звернути увагу на відмінності між очікуваннями компанії й потребами персоналу. Рекомендується скласти порівняльний перелік факторів привабливості для різних категорій персоналу та визначити головну мету формування пропозиції.
2. Складові EVP і фактори впливу. Вивчити структуру ціннісної пропозиції, яка охоплює матеріальні блага, професіоналізм, лідерство та інноваційність. Особливу увагу приділити таким цінностям, як надійність і порядність організації. Слід проаналізувати, як внутрішнє середовище та зовнішні ринкові умови впливають на наповнення пакета компенсацій і нематеріальних стимулів.
3. Формулювання й еволюція EVP. Ознайомитися з базовими правилами розробки ціннісної пропозиції та еволюційними етапами, через які проходить організація. Дослідити практичний досвід компаній United Health Group та 1+1 для розуміння успішних стратегій позиціонування. Рекомендується підготувати відповіді на ключові питання, що допомагають виділити унікальність роботодавця.
4. Метрики ставлення співробітників до компанії. Проаналізувати три рівні взаємодії персоналу з організацією, а саме: задоволеність, лояльність та залученість. Слід зрозуміти, як ці метрики впливають на продуктивність та плинність кадрів. Необхідно розробити порівняльну характеристику цих станів та визначити умови переходу працівника від простої задоволеності до високої залученості.
5. Види лояльності й етапи її оцінки. Вивчити класифікацію видів лояльності персоналу та методику проведення регулярних досліджень. Слід звернути увагу на послідовність дій при підготовці й проведенні опитувань. Рекомендується змоделювати процес оцінки для конкретного підрозділу компанії та визначити найбільш критичні етапи збору інформації.
6. Методика обчислення індексу eNPS. Опанувати алгоритм розрахунку індексу лояльності персоналу та навчитися сегментувати працівників на промоутерів, скептиків і критиків. Важливо зрозуміти значення цього індексу для HR-стратегії компанії. Слід виконати практичне завдання з обчислення eNPS на основі запропонованих даних та інтерпретувати отриманий результат.
7. Прогнозування лояльності й метод непрямих ознак. Дослідити способи визначення прихованої нелояльності через аналіз поведінкових чинників і метод непрямих ознак. Звернути увагу на техніки інтерв’ю, які дозволяють спрогнозувати лояльність кандидата ще на етапі працевлаштування. Рекомендується скласти перелік ознак, що свідчать про потенційний ризик втрати лояльності співробітника.
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Ціннісна пропозиція роботодавця, Employer Value Proposition або EVP, ціннісна пропозиція співробітнику, матеріальні блага, компенсаційний пакет, соціальний пакет, професійний розвиток, стиль лідерства, надійність роботодавця, порядність організації, інноваційність компанії, інструменти вивчення очікувань, опитування залученості, фокус-групи, фактори впливу на EVP, еволюційні етапи розвитку пропозиції, автентичність бренда, диференціація пропозиції, пакет переваг United Health Group, структура EVP 1+1, формулювання обіцянок бренда, стратегічне позиціонування, лояльність персоналу, поведінкова лояльність, афективна лояльність, нормативна лояльність, задоволеність працею, залученість співробітників, індекс лояльності персоналу eNPS, Employee Net Promoter Score, методика обчислення eNPS, категорії промоутерів скептиків та критиків, оцінка лояльності, етапи вимірювання лояльності, метод непрямих ознак, спостереження за поведінкою, прогнозування лояльності кандидата, інтерв’ю за цінностями, індекс задоволеності персоналу, плинність кадрів, абсентеїзм, мотиваційний профіль, корпоративна прихильність.
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1. Поясніть сутність поняття ціннісна пропозиція роботодавця або EVP.
2. У чому полягає відмінність між EVP для кандидата та ціннісною пропозицією для діючого співробітника?
3. Яку головну мету переслідує компанія при розробці своєї ціннісної пропозиції.? Які інструменти вивчення очікувань персоналу ви вважаєте найбільш достовірними?
4. Охарактеризуйте основні фактори впливу на формування EVP у сучасних умовах ринку.
5. Які складові EVP, крім матеріальних благ, відіграють вирішальну роль для залучення талантів?
6. Як такі фактори, як лідерство та інноваційність, впливають на привабливість роботодавця?
7. Сформулюйте базові правила, що допоможуть якісно описати EVP будь-якої компанії.
8. Проаналізуйте приклади EVP United Health Group та 1+1 і виділіть їхні сильні сторони.
9. Опишіть чотири еволюційних етапи, що проходить організація під час роботи з ціннісною пропозицією.
10. Які питання необхідно поставити керівництву та працівникам, щоб правильно сформулювати EVP?
12. Назвіть та опишіть основні види лояльності персоналу.
13. Які етапи проведення оцінки лояльності є обов’язковими для отримання релевантних результатів?
14. Розкрийте зміст трьох ключових метрик ставлення співробітників, а саме : задоволеність, лояльність та залученість.
15. Детально опишіть методику обчислення індексу лояльності eNPS та правила інтерпретації отриманих значень.
16. Хто такі промоутери, скептики та критики в контексті оцінювання лояльності персоналу?
17. У чому полягає сутність методу непрямих ознак при виявленні прихованої нелояльності в колективі?
18. Які поведінкові індикатори можуть свідчити про низьку лояльність кандидата під час співбесіди?
19. Як компанія може прогнозувати майбутню лояльність фахівця на етапі відбору?
20. Обґрунтуйте зв’язок між рівнем залученості персоналу та показниками плинності кадрів на підприємстві.
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Кейс 1 Ситуація. IT-компанія «BrainTech» (Київ, 120 працівників) має плинність 25 % серед middle-розробників, хоча зарплата конкурентна. HR-відділ планує розробити EVP для диференціації на ринку.
Завдання. Дайте визначення EVP у традиційному й сучасному розумінні та запропонуйте 5 основних компонентів для компанії.
Кейс 2 Ситуація. Мережа супермаркетів «ЕкоРинок» (20 магазинів) стикається з низькою впізнаваністю, як роботодавця серед молоді.
Завдання. Опишіть етапи розробки EVP за 5-етапним алгоритмом і запропонуйте приклад для компанії.
Кейс 3 Ситуація. Виробниче підприємство «МеталІнвест» (Дніпро) хоче сформувати EVP, що враховує потреби різних поколінь.
Завдання. Назвіть складові EVP за моделлю Павленко та обґрунтуйте їх для різних ЦА.
Кейс 4 Ситуація. Банк «ФінансПартнер» після ребрендингу формулює заяву EVP для кар’єрного сайту.
Завдання. Сформулюйте приклад EVP-повідомлення та поясніть правила його створення.
Кейс 5 Ситуація. Агрокомпанія «ЗерноПрогрес» тестує нову EVP серед студентів аграрних ВНЗ.
Завдання. Запропонуйте заходи просування EVP та метрики оцінки ефективності.
Кейс 6 Ситуація. У відділі продажів «ТехноШоп» eNPS становить +15 (середній показник).
Завдання. Розрахуйте інтерпретацію eNPS та запропонуйте заходи для підвищення.
Кейс 7 Ситуація. Ресторанна мережа «Гурман» аналізує типи лояльності співробітників.
Завдання. Опишіть 3 основні види лояльності та приклади прояву.
Кейс 8 Ситуація. Виробниче ТОВ «ЕлектроМех» має високу приховану нелояльність.
Завдання. Запропонуйте методи оцінки та підвищення лояльності.
Кейс 9 Ситуація. Логістична компанія «TransLog» після злиття оцінює лояльність 200 працівників.
Завдання. Опишіть рівні лояльності та інструменти переходу на вищий рівень.
Кейс 10 Ситуація. Банк «КредитПлюс» хоче пов’язати EVP з підвищенням лояльності.
Завдання. Поясніть зв’язок EVP і лояльності та запропонуйте інтегровану стратегію.

[bookmark: _Hlk224545171][image: 4577456045_85x73]Навчальне завдання (теми презентацій)
Інструкція до виконання презентації. 
Обсяг презентації становить 12–15 слайдів. Формат файлу – PDF або PPTX. Визначити ключові поняття обраної теми. Провести аналіз ринку, порівняти  показники або здійснити моделювання процесів. Навести приклад конкретної компанії (кейси IT, агро, промисловості тощо). В висновках надати власні пропозиції та оцінку ефективності.

1. Дослідити сутність EVP на прикладі відомих світових та українських брендів. Пояснити, які саме складові ціннісної пропозиції такі, як професіоналізм, лідерство чи інновації стали вирішальними для залучення талантів.
2. Проаналізувати чотири еволюційні етапи роботи організації з ціннісною пропозицією. Навести приклади компаній, які перебувають на різних стадіях цього розвитку та зробити висновки щодо їхньої конкурентоспроможності.
3. Розробити власну версію EVP для умовної компанії в обраній галузі. Використати базові правила формулювання ціннісної пропозиції та підготувати перелік питань, які допоможуть протестувати її ефективність серед співробітників.
4. Провести порівняльний аналіз пакетів компенсацій й EVP компаній United Health Group та 1+1 медіа. Виокремити унікальні риси кожної пропозиції та пояснити на яку цільову аудиторію вони орієнтовані.
5. Дослідити методику обчислення індексу eNPS та на конкретному прикладі пояснити процедуру сегментації співробітників на промоутерів, скептиків і критиків. Надати рекомендації щодо роботи з кожною групою.
6. Проаналізувати різницю між задоволеністю, лояльністю й залученістю персоналу. На прикладах реальних ситуацій продемонструвати, як працівник може бути задоволеним роботою, але при цьому не виявляти лояльності до компанії.
7. Навести приклади застосування методу непрямих ознак для діагностики прихованої нелояльності в колективі. Запропонувати алгоритм дій для керівника в разі виявлення ознак зниження лояльності в ключових фахівців.
8. Дослідити підходи до прогнозування лояльності кандидата під час співбесіди. Сформулювати перелік проективних запитань, які допоможуть оцінити потенційну прихильність майбутнього співробітника до цінностей компанії.
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Продовжити визначення понять та термінів.
Інструкція до виконання завдання.
Визначити основні поняття та продовжити трактування визначень, методів. Розв’язати прикладні кейси, спираючись на конкретні методики.

1. Ціннісна пропозиція роботодавця або EVP – це унікальний набір переваг та стимулів, який компанія пропонує ...
2. Головна мета розробки EVP полягає в залученні найкращих талантів та забезпеченні ...
3. До ключових складових EVP відносять матеріальні блага, професіоналізм, лідерство, а також ...
4. Факторами впливу на ціннісну пропозицію виступають ринкові умови, корпоративна культура та ...
5. Базові правила формулювання EVP передбачають автентичність, лаконічність та орієнтацію на ...
6. Пакет компенсацій United Health Group включає не лише конкурентну заробітну плату, а й ...
7. Чотири еволюційні етапи роботи з ціннісною пропозицією відображають шлях від спонтанних дій до ...
8. Питання, що допомагають сформулювати ціннісну пропозицію, спрямовані на виявлення того, за що працівники ...
9. Лояльність персоналу – це психологічна прихильність співробітника до організації, яка проявляється у ...
10. До основних видів лояльності відносять поведінкову, афективну та ...
11. Три метрики ставлення співробітників до компанії охоплюють задоволеність, лояльність та ...
12. Задоволеність персоналу характеризує ступінь відповідності умов праці та винагороди ...
13. Залученість співробітника проявляється в його готовності докладати додаткових зусиль для ...
14. Методика обчислення індексу eNPS базується на відповіді на одне ключове питання про готовність ...
15. Індекс лояльності персоналу eNPS розраховується, як різниця між відсотком промоутерів та ...
16. Промоутери – це найбільш лояльні співробітники, які ставлять оцінку дев’ять або ...
17. Скептики або пасивні працівники не враховуються при розрахунку індексу, оскільки вони ...
18. Критики або детрактори висловлюють незадоволення компанією та мають високий ризик ...
19. Метод непрямих ознак у діагностиці лояльності дозволяє виявити приховані настрої через аналіз ...
20. Прогнозування лояльності кандидата на етапі співбесіди передбачає оцінку його цінностей та ...
21. Назвати та охарактеризувати основні інструменти вивчення очікувань працівників.
22. Пояснити роль інновацій та порядності в формуванні сучасної ціннісної пропозиції.
23. Охарактеризуйте досвід формування EVP у компанії 1+1 медіа та виділіть його особливості.
24. Визначити етапи проведення оцінки лояльності персоналу від підготовки до аналізу результатів.
25. Назвати переваги використання eNPS порівняно з традиційними опитуваннями задоволеності.
26. Охарактеризуйте вплив рівня лояльності на зниження плинності кадрів та абсентеїзму.
27. Пояснити, як здійснюється ідентифікація ризику звільнення ключового працівника через метод непрямих ознак.
28. Назвіть критерії успішної стратегії підвищення лояльності для нових співробітників у період адаптації.
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Ситуація 1 Ви працюєте HR-консультантом у компанії, яка стрімко розвивається, але стикається з високою плинністю кадрів у перші шість місяців роботи. Вам необхідно сформулювати ціннісну пропозицію співробітнику (EVP) використовуючи такі складові, як професіоналізм, лідерство та інновації. Обґрунтуйте вибір конкретних матеріальних та нематеріальних благ, які допоможуть стабілізувати колектив та наведіть приклад, як ці переваги можна транслювати через пакет компенсацій.
Ситуація 2 Проаналізуйте стан лояльності персоналу в організації на основі методу непрямих ознак. Уявіть ситуацію в якій на підприємстві почастішали випадки абсентеїзму (запізнень та прогулів), а також знизилася якість виконання рутинних завдань. Доведіть зв’язок між цими ознаками та рівнем задоволеності персоналу. Запропонуйте етапи проведення оцінки лояльності, щоб підтвердити або спростувати ваші висновки.
Ситуація 3 Ви отримали результати опитування за методикою eNPS (Employee Net Promoter Score) у вашому відділі. Зі ста співробітників п’ятдесят осіб виявилися промоутерами, тридцять скептиками, а двадцять критиками. Обчисліть індекс лояльності персоналу та надайте аналітичний звіт з рекомендаціями. Які кроки необхідно вжити щодо кожної групи працівників, щоб підвищити загальну залученість та завадити поширенню негативних відгуків про компанію.
Ситуація 4 На основі прикладів успішних стратегій EVP таких компаній, як United Health Group або 1+1 медіа розробіть сценарій вступної бесіди з кандидатом. Використовуйте базові правила формулювання EVP та надайте відповіді на ключові питання, що допомагають виділити надійність і порядність вашої організації. Поясніть, як такий підхід допоможе спрогнозувати лояльність кандидата ще до моменту підписання трудового договору.
Ситуація 5 Уявіть організацію, яка перебуває на першому еволюційному етапі роботи з ціннісною пропозицією (стихійне формування переваг). Розробіть план переходу цієї компанії на четвертий етап (стратегічне управління EVP). Визначте інструменти вивчення думки персоналу й фактори впливу, які стануть вирішальними для створення бренду роботодавця майбутнього.
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1. Ціннісна пропозиція роботодавця (EVP) та ціннісна пропозиція співробітнику є ідентичними поняттями, що не мають жодних смислових відмінностей. «Так». «Ні».
2. Головна мета розробки EVP полягає в створенні унікального іміджу компанії, який допомагає ефективно залучати й утримувати потрібні таланти. «Так». «Ні».
3. До факторів впливу на ціннісну пропозицію відносять лише розмір заробітної плати та пакет компенсацій без урахування культури чи лідерства. «Так». «Ні».
4. Такі складові, як надійність, порядність та інноваційність компанії суттєво підсилюють EVP і підвищують довіру потенційних кандидатів. «Так». «Ні».
5. Існує чотири еволюційних етапи, які проходить організація під час роботи над своєю ціннісною пропозицією від стихійності до стратегічного управління. «Так». «Ні».
6. Питання про те, за що працівники люблять свою роботу, та чому вони залишаються в компанії є зайвими при формулюванні EVP. «Так». «Ні».
7. Лояльність персоналу й задоволеність працівників є абсолютно однаковими метриками, які завжди демонструють однаковий результат. «Так». «Ні».
8. Залученість співробітників характеризується їхнім емоційним зв’язком з організацією та готовністю докладати додаткових зусиль заради спільного успіху. «Так». «Ні».
9. Методика обчислення індексу eNPS дозволяє розділити персонал на три категорії, а саме: промоутери, скептики та критики. «Так». «Ні».
10. Метод непрямих ознак допомагає HR-менеджеру виявити зниження лояльності працівників через аналіз їхньої поведінки, запізнень та якості комунікації. «Так». «Ні».
11. Прогнозування лояльності кандидата під час співбесіди є неможливим процесом, оскільки справжнє ставлення проявляється лише після працевлаштування. «Так». «Ні».
12. Приклади EVP таких компаній, як United Health Group або 1+1 демонструють важливість комплексного підходу до формування пакету переваг. «Так». «Ні».












ЗМІСТОВИЙ МОДУЛЬ 6. ІННОВАЦІЙНІ ПІДХОДИ ДО ПРОСУВАННЯ БРЕНДУ РОБОТОДАВЦЯ
Практичне заняття 6
Тема 11. Івент-менеджмент як інструмент формування бренду роботодавця

Мета: розкрити роль спеціальних подій або івентів у системі формування лояльності та залученості персоналу. Потрібно вивчити класифікацію HR-подій та їхні ключові завдання для бізнесу. Слід ознайомитися з особливостями проведення корпоративних конференцій тімбілдингів і заходів формату MICE. Метою є опанування бізнес-процесів івент-менеджменту від планування подій для підвищення кваліфікації до повної реалізації розвивальних заходів. Особлива увага приділяється етапам організації подій, як інструменту зміцнення внутрішнього HR-бренда.
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1. Ключові переваги володіння сильним брендом роботодавця для бізнесу.
2. Роль «Книги новачка» (welcome book) у процесі адаптації та залучення співробітника.
3. Склад та призначення «Набору новачка» (welcome pack) як візуального символу HR-бренда.
4. Структура комплексу маркетингових комунікацій у сфері брендингу роботодавця.
5. Основні партнери підприємства на ринку праці та їхній вплив на репутацію компанії.
6. Напрями створення історій успіху співробітників як інструменту довіри.
7. Стратегії просування бренду роботодавця в мережі інтернет.
8. Аналіз світових тенденцій використання соціальних мереж для найму й PR.
9. Способи використання різних платформ соцмереж для просування позитивного іміджу компанії.
10. Етапи просування у соціальних медіа від вибору стратегії до аналізу охоплень.
11. Класифікація типів контенту і безкоштовні способи підвищення впізнаваності бренда.
12. Алгоритм створення ефективного контент-плану для корпоративних сторінок.
13. Поняття та специфіка HR-подій в сучасній системі управління персоналом.
14. Основні завдання та цілі проведення корпоративних івентів.
15. Класифікація HR-подій за форматом і цільовою аудиторією.
16. Особливості організації й проведення корпоративних конференцій.
17. Тімбілдинг як метод зміцнення внутрішніх зв’язків та командного духу.
18. Характеристика заходів у форматі MICE й їхня роль у діловому брендингу.
19. Структура бізнес-процесів івент-менеджменту в організації.
20. Планування спеціальних подій для підвищення кваліфікації співробітників.
21. Основні етапи організації та реалізації розвивальних подій.
22. Процес розроблення та впровадження стратегії корпоративної культури.
23. Показники та методи оцінювання ефективності стратегії управління культурою.
24. Види стратегій управління організаційними змінами й їхня реалізація.
25. Підходи до формування стратегій розвитку довгострокових трудових відносин.
26. Сутність й етапи стратегічного планування людських ресурсів компанії.
27. Напрями та цілі стратегій розвитку людського потенціалу організації.
28. Поняття стратегічної мотивації й її відмінність від операційного стимулювання.
29. Особливості розроблення стратегії винагороди та її зв’язок із результатами бізнесу.

[bookmark: _Hlk224547778]Методичні рекомендації
1. Переваги та інструменти просування. Дослідити, як сильний бренд роботодавця впливає на зниження витрат, на рекрутинг та якість найму. Слід вивчити структуру «Книги новачка» та склад «Набору новачка», як засобів візуалізації корпоративних цінностей. Рекомендується розробити перелік елементів для вітального набору конкретної компанії й обґрунтувати їхню роль у популяризації бренду.
2. Комунікації та соціальні мережі. Опрацювати комплекс маркетингових комунікацій і визначити напрями створення історій успіху співробітників. Необхідно вивчити етапи просування в соцмережах, включаючи вибір платформи та типів контенту. Важливо скласти контент-план на місяць, враховуючи безкоштовні способи залучення аудиторії й специфіку різних онлайн-майданчиків.
3. Класифікація й організація HR-подій. Вивчити основні типи подій від тімбілдингів до форматів MICE та конференцій. Слід зосередитися на бізнес-процесах івент-менеджменту та етапах підготовки розвивальних заходів. Рекомендується змоделювати план проведення корпоративного івенту, визначивши його мету, цільову аудиторію та очікувані результати для зміцнення бренду.
4. Управління культурою та змінами. Дослідити процес розроблення стратегії корпоративної культури й методи оцінки її впливу на бізнес. Звернути увагу на стратегії управління організаційними змінами, як засіб адаптації персоналу до нових умов. Необхідно проаналізувати кейс успішної трансформації культури та виділити ключові чинники ефективності обраної стратегії.
5. Стратегічне планування та мотивація. Вивчити підходи до довгострокового планування людських ресурсів і розвитку їхнього потенціалу. Слід опанувати поняття стратегічної мотивації й розібратися в принципах побудови стратегії винагороди. Рекомендується сформулювати основні положення стратегії винагороди для компанії певного сектора економіки враховуючи її стратегічні цілі.
[bookmark: _Hlk224547871][image: ]Основні терміни та поняття
Сильний бренд роботодавця, конкурентні переваги на ринку праці, Книга новачка (welcome book), Набір новачка (welcome pack), онбординг, візуальна ідентифікація бренду, комплекс маркетингових комунікацій в HR, канали залучення талантів, партнери на ринку праці, рекрутингові агенції, університетські програми, напрями історій успіху співробітників (success stories), просування в мережі інтернет, діджитал-рекрутинг, кар’єрний сайт компанії, використання соцмереж у світі, LinkedIn для бізнесу, професійні спільноти у Facebook, етапи просування у соцмережах, типи контенту для соцмереж, залучаючий контент, віральний маркетинг, безкоштовні способи просування бренду, контент-план для компанії, медіа-планування.
HR-події (HR-events), івент-менеджмент в управлінні персоналом, класифікація HR-подій, завдання корпоративних заходів, корпоративні конференції, тімбілдинг (team building), розвиток командної взаємодії, МІСЕ (MICE) туризм у бізнесі, діловий туризм, бізнес-процеси івент-менеджменту, планування розвивальних подій, підвищення кваліфікації персоналу, етапи організації подій, кейтерінг та логістика івентів, оцінка ефективності заходів.
Організаційні стратегії УЛР, стратегія корпоративної культури, розроблення культурного коду компанії, цінності та норми поведінки, оцінювання ефективності культури, стратегії управління організаційними змінами, адаптація до змін, опір змінам, стратегії розвитку трудових відносин, соціальний діалог у компанії, корпоративна соціальна відповідальність.
Функціональні стратегії УЛР, стратегічне планування людських ресурсів, аудит кадрового потенціалу, стратегії розвитку персоналу, навчання та саморозвиток, стратегічна мотивація, система довгострокового стимулювання, стратегія винагороди (Total Rewards), пакет компенсацій та пільг, грейдування посад, управління за цілями.
[bookmark: _Hlk224547937][image: quest]Питання для самоконтролю
1. Визначте основні переваги, які отримує компанія завдяки наявності сильного бренду роботодавця на ринку праці.
2. Яку роль відіграють «Книга новачка» та «Набір новачка» у формуванні першого враження про компанію?
3. Охарактеризуйте комплекс маркетингових комунікацій, що використовується для популяризації HR-бренда.
4. Хто виступає партнерами підприємства на ринку праці, та як вони впливають на успішність найму?
5. Які існують основні напрями створення історій успіху співробітників для зовнішньої та внутрішньої аудиторії?
6. Опишіть етапи та інструменти просування бренду роботодавця в мережі інтернет.
7. Яким чином використання соціальних мереж у світі впливає на сучасні стратегії рекрутингу?
8. Назвіть ефективні способи використання соцмереж для просування позитивного іміджу компанії.
9. Які типи контенту є найбільш затребуваними при просуванні бренду роботодавця в соціальних медіа?
10. Опишіть алгоритм створення контент-плану для кар’єрної сторінки компанії.
11. Розкрийте сутність поняття HR-подія та визначте основні завдання її проведення.
12. Наведіть класифікацію HR-подій і опишіть специфіку корпоративних конференцій й тімбілдингів.
13. Що означає абревіатура MICE в контексті івент-менеджменту та формування бренду?
14. Охарактеризуйте основні бізнес-процеси івент-менеджменту від ідеї до реалізації.
15. Які існують етапи організації розвивальних подій для співробітників компанії?
16. Опишіть процес розроблення стратегії корпоративної культури та її вплив на загальну стратегію бізнесу.
17. Які критерії використовують для оцінювання ефективності стратегії управління корпоративною культурою?
18. Визначте особливості стратегій управління організаційними змінами у кризові періоди.
19. У чому полягає сутність стратегічного планування людських ресурсів на сучасному підприємстві?
20. Поясніть поняття стратегічної мотивації та охарактеризуйте основні підходи до розроблення стратегії винагороди.
[image: pvb34]Кейси

Кейс 1 Ситуація. IT-компанія «CodeWave» (Львів, 180 працівників) має низьку впізнаваність на ринку: лише 12 % junior-розробників знають про неї на work.ua.
Завдання. Перелічіть 6 ефективних інструментів просування HR-бренду та обґрунтуйте вибір для IT-компанії.
Кейс 2 Ситуація. Мережа супермаркетів «Свіжий Смак» планує просування бренду серед студентів.
Завдання. Опишіть етапи стратегії просування в соціальних мережах.
Кейс 3 Ситуація. Виробниче ТОВ «МеталПро» хоче виміряти ефективність просування.
Завдання. Назвіть ключові метрики оцінки та розрахуйте ROI для кампанії (бюджет 150 тис. грн, +25 заявок, середня вартість найму 8 тис. грн).
Кейс 4 Ситуація. Банк «ФінансХаб» використовує амбасадорів для просування.
Завдання. Порівняйте зовнішнє та внутрішнє просування й запропонуйте програму амбасадорів.
Кейс 5 Ситуація. Агрокомпанія «ЗерноЛідер» запускає кампанію після участі в Премії HR-бренд.
Завдання. Запропонуйте комплексну стратегію просування з урахуванням досвіду Uklon.
Кейс 6 Ситуація. IT-компанія «InnoSoft» організовує перший корпоративний івент.
Завдання. Опишіть класифікацію HR-івентів та запропонуйте формат для команди 150 осіб.
Кейс 7 Ситуація. Ресторанна мережа «Гурман» планує відкритий день для студентів.
Завдання. Перелічіть етапи івент-менеджменту й розробіть програму.
Кейс 8 Ситуація. Виробниче підприємство «АвтоДеталь» оцінює ефективність тімбілдингу.
Завдання. Запропонуйте методи оцінки івенту.
Кейс 9 Ситуація. Банк планує участь у HR-конференції.
Завдання. Обґрунтуйте, чому виступи на заходах – ефективний інструмент брендингу.
Кейс 10 Ситуація. Агрокомпанія організовує ярмарку вакансій з партнерами.
Завдання. Розробіть бюджет і програму зовнішнього івенту.
[bookmark: _Hlk224548031][image: 4577456045_85x73]Навчальне завдання (теми презентацій)
Інструкція до виконання презентації. 
Обсяг презентації становить 12–15 слайдів. Формат файлу – PDF або PPTX. Визначити ключові поняття обраної теми. Провести аналіз ринку, порівняти  показники або здійснити моделювання процесів. Навести приклад конкретної компанії (кейси IT, агро, промисловості тощо). В висновках надати власні пропозиції та оцінку ефективності.

1. Дослідити склад та дизайн «Набору новачка» в провідних ІТ-компаніях світу й обґрунтувати, як візуальні інструменти впливають на лояльність співробітника з першого дня роботи.
2. Проаналізувати ефективність використання соціальних мереж LinkedIn та Instagram для просування бренду роботодавця. Навести приклади вдалого контент-плану та безкоштовних способів залучення кандидатів.
3. Розробити структуру «Книги новачка» для віртуальної компанії, враховуючи місію, цінності та основні правила корпоративної культури. Пояснити роль цього інструменту в системі маркетингових комунікацій.
4. Охарактеризувати напрями створення історій успіху співробітників у соціальних мережах та довести їхній вплив на залучення зовнішніх талантів і партнерів на ринку праці.
5. Провести класифікацію HR-подій на прикладі конкретного підприємства. Порівняти завдання тімбілдингу та корпоративної конференції, як інструментів формування внутрішнього бренду.
6. Дослідити бізнес-процеси івент-менеджменту при підготовці розвивальної події у форматі MICE. Розробити етапи організації заходу від ідеї до оцінки результатів.
7. Проаналізувати процес розроблення стратегії корпоративної культури в умовах організаційних змін. Запропонувати критерії оцінювання успішності такої стратегії для великого колективу.
8. Дослідити поняття стратегічної мотивації й розробити концепцію стратегії винагороди для компанії, яка прагне стати лідером на ринку праці.
9. Охарактеризувати стратегії розвитку трудових відносин у сучасних організаціях. Визначити роль стратегічного планування людських ресурсів у забезпеченні сталого розвитку бізнесу.
[bookmark: _Hlk224548123][image: ]Вправи і практичні задачі
Продовжити визначення понять, термінів.
Інструкція до виконання завдання.
Визначити основні поняття та продовжити трактування визначень, методів. Розв’язати прикладні кейси, спираючись на конкретні методики.

1. Сильний бренд роботодавця – це стратегічна перевага, яка дозволяє компанії знижувати витрати на рекрутинг та ...
2. «Книга новачка» або welcome book виконує функцію путівника по корпоративній культурі та містить інформацію про ...
3. «Набір новачка» або welcome pack є інструментом матеріалізації бренду та зазвичай складається з ...
4. Комплекс маркетингових комунікацій в HR-брендингу включає рекламу, зв’язки з громадськістю, прямий маркетинг, а також ...
5. Головними партнерами підприємства на ринку праці виступають заклади вищої освіти, кадрові агенції та ...
6. Історії успіху співробітників спрямовані на підвищення рівня довіри до компанії через демонстрацію реальних ...
7. Основними етапами просування бренду в соцмережах є аудит поточного стану визначення цілей, вибір платформ та ...
8. Контент-план для кар’єрної сторінки повинен збалансовано поєднувати навчальний, розважальний та ...
9. HR-подія – це інструмент івент-менеджменту, який використовується для зміцнення внутрішніх зв’язків та ...
10. До основних завдань проведення корпоративних конференцій належать обмін досвідом, підбиття підсумків та ...
11. Тімбілдинг, як вид HR-події, спрямований на покращення командної взаємодії та формування ...
12. Формат MICE в івент-менеджменті охоплює ділові зустрічі, заохочувальні поїздки, конференції та ...
13. Планування подій для підвищення кваліфікації має базуватися на попередньому аналізі прогалин у ...
14. Стратегія корпоративної культури – це документ, що визначає ключові цінності, норми поведінки та ...
15. Оцінювання ефективності стратегії управління культурою здійснюється за допомогою опитувань, eNPS, аналізу плинності та ...
16. Стратегії управління організаційними змінами допомагають колективу адаптуватися до нових процесів та мінімізувати ...
17. Стратегічне планування людських ресурсів передбачає прогнозування потреби в кадрах та розробку заходів для ...
18. Поняття стратегічної мотивації охоплює систему довгострокових стимулів, що спонукають працівників до ...
19. Стратегія винагороди або Total Rewards включає базову оплату, бонуси, пільги та можливості для ...
20. Функціональні стратегії УЛР мають бути повністю синхронізовані із загальною бізнес-стратегією для досягнення ...

[bookmark: _Hlk224548172][image: Описание: blog-1022558-128]Практичні та ситуаційні завдання
Ситуація 1 Уявіть, що ви очолюєте HR-відділ у компанії, яка виходить на новий регіональний ринок. Вам необхідно розробити концепцію «Набору новачка» (welcome pack) та зміст «Книги новачка» (welcome book) для швидкої адаптації персоналу. Обґрунтуйте, як ці інструменти допоможуть транслювати переваги вашого бренду та які елементи варто включити до набору, щоб сформувати лояльність з першого робочого дня.
Ситуація 2 Ваша компанія планує запустити масштабну кампанію у соціальних мережах для залучення молодих фахівців. Розробіть контент-план на один тиждень, визначивши різні типи контенту такі, як історії успіху співробітників за лаштунки офісного життя та освітні пости. Оберіть безкоштовні способи просування бренду й поясніть свій вибір конкретних платформ для розміщення публікацій.
Ситуація 3 Керівництво доручило вам організувати HR-подію для підвищення кваліфікації та зміцнення командного духу. Виберіть найбільш підходящий формат між корпоративною конференцією й тімбілдингом. Опишіть основні бізнес-процеси івент-менеджменту, які ви застосуєте та виокремте етапи організації цієї події: від планування бюджету, до збору зворотного зв’язку.
Ситуація 4 На підприємстві розпочався процес реорганізації, що викликає супротив у працівників. Розробіть організаційну стратегію управління змінами, яка допоможе зберегти корпоративну культуру. Запропонуйте методи оцінювання ефективності цієї стратегії та визначте, як саме ви будете комунікувати нові стратегії розвитку трудових відносин колективу.
Ситуація 5 Проаналізуйте функціональну стратегію винагороди на прикладі конкретного підприємства. Вам необхідно запропонувати інноваційні підходи до стратегічної мотивації, які виходять за межі стандартного пакету компенсацій. Обґрунтуйте, як стратегічне планування людських ресурсів допоможе узгодити індивідуальні цілі працівників із загальним вектором розвитку компанії.

[bookmark: _Hlk224548228]САМОСТІЙНА РОБОТА
ПЕРЕВІРТЕ ТВЕРДЖЕННЯ: «ТАК» ЧИ «НІ»

1. Сильний бренд роботодавця дозволяє компанії залучати більш кваліфікованих фахівців за менші кошти на рекрутинг.
«Так». «Ні».
2. «Книга новачка» (welcome book) призначена виключно для юридичного оформлення трудових відносин і не містить інформації про корпоративну культуру.
«Так». «Ні».
3. «Набір новачка» (welcome pack) є ефективним інструментом просування бренду роботодавця через візуалізацію турботи компанії про співробітника.
«Так». «Ні».
4. Комплекс маркетингових комунікацій в HR-брендингу не передбачає залучення зовнішніх партнерів таких, як університети чи кадрові агенції.
«Так». «Ні».
5. Історії успіху співробітників допомагають сформувати людяний образ бренду та підвищити рівень довіри до компанії в мережі інтернет.
«Так». «Ні».
6. Соціальні мережі можна використовувати для просування позитивного бренду роботодавця лише за умови великих фінансових витрат на таргетовану рекламу.
«Так». «Ні».
7. Створення контент-плану для кар’єрних сторінок є обов’язковим етапом системного просування бренду роботодавця в соцмережах.
«Так». «Ні».
8. HR-події виконують лише розважальну функцію й не впливають на розвиток компетенцій персоналу чи зміцнення внутрішнього бренда.
«Так». «Ні».
9. Тімбілдинг та корпоративні конференції належать до різних типів HR-подій за своєю метою й форматом проведення.
«Так». «Ні».
10. Абревіатура MICE в івент-менеджменті позначає діяльність пов’язану з організацією ділових зустрічей заохочувальних турів конференцій та виставок.
«Так». «Ні».
11. Оцінювання ефективності стратегії управління корпоративною культурою не потребує використання кількісних показників.
«Так». «Ні».
12. Стратегічне планування людських ресурсів є основою для розроблення функціональних стратегій розвитку та винагороди персоналу.
«Так». «Ні».
13. Поняття стратегічної мотивації передбачає орієнтацію системи стимулювання на досягнення довгострокових цілей організації.
«Так». «Ні».
14. Стратегія винагороди включає лише грошові виплати й не враховує такі елементи, як визнання успіхів чи баланс між роботою та життям.
«Так». «Ні».
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Практичне заняття 7
Тема 13. Функціональні стратегії управління людськими ресурсами

Мета: вивчити підходи до стратегічного планування та розвитку людського капіталу в організації. Необхідно розкрити сутність стратегічної мотивації, як інструменту досягнення довгострокових цілей компанії. Слід детально розглянути стратегії винагороди та їхній вплив на конкурентоспроможність роботодавця. Метою теми є формування навичок, розроблення функціональних стратегій, які забезпечують розвиток компетенцій працівників і справедливу систему оцінки їхнього внеску в результати діяльності підприємства.

[image: ]Питання для опанування теоретичного матеріалу

1. У чому полягає сутність стратегічного управління людськими ресурсами (СУЛР)?
2. Яке місце посідає HR-брендінг у системі функціональних стратегій компанії?
3. Дайте визначення стратегічної мотивації персоналу.
4. Які основні компоненти стратегії винагороди (Total Rewards)?
5. Як стратегія винагороди впливає на конкурентоспроможність роботодавця?
6. У чому полягає роль EVP (Value Proposition Employer) у просуванні бренду?
7. Які інноваційні канали комунікацій використовуються для просування HR-бренду?
8. Що таке стратегія розвитку компетенцій і навіщо вона потрібна?
9. Які існують підходи до оцінки внеску працівника в результати діяльності підприємства?
10. Як принцип справедливості в системі оцінки впливає на лояльність до бренду роботодавця?
11. Яку роль відіграє корпоративна культура як інструмент стратегічного управління?
12. Що таке «маркетинг персоналу» і як він пов’язаний з інноваціями?
13. Як розвиток людського капіталу впливає на капіталізацію компанії?
14. У чому різниця між внутрішнім та зовнішнім брендингом роботодавця?
15. Які критерії ефективності стратегії управління людськими ресурсами?
16. Як цифровізація (HR Digital) змінює підходи до просування бренду?
17. Що таке «Employee Journey Map» (карта шляху співробітника)?
18. Яке значення має грейдування в стратегії винагороди?
19. Як стратегічне планування персоналу допомагає уникнути дефіциту кадрів?
20. Яку роль відіграють соціальні проєкти (КСВ) у зміцненні бренду роботодавця?
21. У чому сутність компетентнісного підходу в управлінні людськими ресурсами?
22. Як пов’язані бренд роботодавця та якість клієнтського сервісу?
23. Що таке «амбасадори бренду» серед персоналу?
24. Які ризики виникають при відсутності стратегії управління людськими ресурсами?
25. Як інновації в оцінці персоналу (наприклад, нейромережі) впливають на об’єктивність?
Методичні рекомендації
1. Слід зосередитися на вивченні методів аналізу поточного стану людського капіталу та прогнозуванні майбутніх потреб компанії. Необхідно розрізняти підходи до навчання (L&D) та стратегічного розвитку компетенцій, що забезпечують сталість бізнесу. Рекомендується скласти матрицю компетенцій для ключових посад та визначити інструменти для їхнього планомірного розвитку.
2. Необхідно розкрити перехід від операційного стимулювання до стратегічної мотивації. Важливо проаналізувати, як довгострокові цілі компанії (візія, місія) трансформуються в індивідуальні плани розвитку працівників. Слід вивчити психологічні аспекти залученості та розробити програму мотивації, яка б базувалася на поєднанні особистих амбіцій працівника з вектором розвитку підприємства.
3. Дослідити структуру сукупної винагороди, що включає не лише матеріальні виплати, а й умови праці, баланс між роботою та особистим життям (work-life balance) та визнання заслуг. Рекомендується провести порівняльний аналіз ринкових рівнів оплати праці та запропонувати модель грейдування, яка забезпечить справедливість та конкурентоспроможність роботодавця на ринку праці.
4. Вивчити методи об’єктивної оцінки діяльності персоналу, такі як KPI (Key Performance Indicators) та OKR (Objectives and Key Results). Необхідно звернути увагу на важливість зворотного зв’язку (feedback) у реальному часі. Рекомендується розробити алгоритм проведення оцінювальної співбесіди, яка б стимулювала працівника до самовдосконалення, а не створювала стресове середовище.
5. Опрацювати роль HR-аналітики та автоматизованих систем (ATS, LMS, HRIS) у реалізації функціональних стратегій. Слід дослідити, як використання штучного інтелекту та Big Data допомагає у персоналізації пропозицій для працівників. Важливо запропонувати перелік цифрових рішень для оптимізації процесу управління талантами всередині організації.

[image: ]Основні терміни та поняття
Стратегічне планування людських ресурсів, людський капітал організації, функціональні стратегії HR, стратегічна мотивація, довгострокові цілі компанії, система винагороди (Total Rewards), базова заробітна плата, змінні виплати (індивідуальні бонуси), конкурентоспроможність роботодавця, розвиток компетенцій, матриця компетенцій, професійні профілі посад, справедлива система оцінки, управління за цілями (MBO), ключові показники ефективності (KPI), метод OKR (цілі та ключові результати), грейдування посад, соціальний пакет (benefits), нематеріальне стимулювання, кадровий резерв, стратегія навчання та розвитку (L&D), внутрішня справедливість оплати, зовнішня ринкова конкурентність, оцінка 360 градусів, аудит людського потенціалу, корпоративні цінності як фундамент стратегії, інвестиції в персонал (ROI), лояльність та залученість співробітників.
[image: quest]Питання для самоконтролю
1. Яка головна відмінність стратегічного планування людських ресурсів від операційного управління персоналом?
2. У чому полягає зв’язок між розвитком людського капіталу та інноваційним потенціалом компанії?
3. Сформулюйте поняття «стратегічна мотивація».
4. Які функціональні стратегії УЛР є критичними для зміцнення бренду роботодавця?
5. Охарактеризуйте концепцію сукупної винагороди (Total Rewards).
6. Як стратегія винагороди впливає на позицію компанії на ринку праці?
7. Що таке «грейдування» і як воно забезпечує справедливість у системі оцінки внеску?
8. Яку роль відіграє матриця компетенцій у стратегічному розвитку персоналу?
9. Поясніть різницю між оцінкою за KPI та системою OKR.
10. Як розвиток компетенцій працівників сприяє утриманню талантів (retention)?
11. Які інноваційні підходи можна застосувати для оцінки внеску працівника в результати діяльності?
12. Чому прозорість системи винагороди є важливою для HR-бренда?
13. Опишіть вплив корпоративної культури на реалізацію функціональних стратегій УЛР.
14. У чому полягає суть «справедливої системи оцінки»?
15. Як пов’язані довгострокові цілі компанії та індивідуальні плани розвитку (IDP) співробітників?
16. Які переваги надає компанії кадровий резерв як елемент функціональної стратегії?
17. Як нематеріальна мотивація підсилює стратегію винагороди?
18. Яку роль відіграє HR-аналітика у стратегічному плануванні людського капіталу?
19. Визначте роль лінійного керівника у впровадженні стратегічної мотивації.
20. Як змінюється роль HR-менеджера при переході до стратегічного управління людськими ресурсами?

[image: pvb34]Кейси
Кейс 1. Ситуація. Технологічний стартап «EcoSmart» стикається з відтоком ключових інженерів до великих корпорацій через вищі зарплати. Бюджет на підвищення ФОП обмежений.
Завдання. Розробіть стратегію нематеріальної мотивації, яка б компенсувала різницю в оплаті та підвищила лояльність.
Кейс 2. Ситуація. Фармацевтична компанія «MedLife» має розгалужену структуру посад, але працівники скаржаться на хаотичну систему нарахування премій.
Кейс 3. Ситуація. Логістична компанія «FastTrack» переходить від операційного управління до стратегічного. Керівництво хоче бачити зв’язок між роботою кур’єрів та прибутком компанії.
Завдання. Сформулюйте 3 стратегічні KPI для рядового персоналу та обґрунтуйте їх.
Кейс 4. Ситуація. Компанія «InnoVate» впроваджує систему OKR (Objectives and Key Results) замість традиційних KPI.
Завдання. Складіть одну амбітну ціль (Objective) для HR-директора на квартал та 3 ключові результати (Key Results).
Кейс 5. Ситуація. Завод «ЕлектроМаш» має застарілу систему навчання. Молоді спеціалісти швидко звільняються через відсутність перспектив.
Завдання. Запропонуйте стратегію розвитку компетенцій для молодих інженерів.
Кейс 6. Ситуація. Роздрібна мережа «Z-Style» хоче впровадити концепцію Total Rewards.
Завдання. Перелічіть 5 елементів «соціального пакета», які будуть найбільш привабливими для покоління Z (18–25 років).
Кейс 7. Ситуація. У великій аудиторській компанії результати щорічної оцінки сприймаються персоналом як суб’єктивні.
Завдання. Обґрунтуйте впровадження методу «360 градусів» та вкажіть, як він вплине на бренд роботодавця.
Кейс 8. Ситуація. Компанія «АгроТех» планує експансію на зовнішні ринки. Потрібні лідери з новими компетенціями.
Завдання. Розробіть програму формування кадрового резерву (High Potential – HiPo).
Кейс 9. Ситуація. Фінансова установа «SafeBank» має низький рівень залученості персоналу (Engagement – 35%).
Завдання. Запропонуйте 4 кроки у функціональній стратегії УЛР для виправлення ситуації.
Кейс 10. Ситуація. Виробник меблів «WoodStyle» інвестував у масштабну програму підвищення кваліфікації теслярів, щоб впровадити нові стандарти якості та зменшити кількість відходів сировини.
Завдання. Оцініть економічну доцільність навчання, якщо витрати на тренінги та матеріали склали 200 тис. грн, а за наступні пів року завдяки зменшенню браку та зростанню швидкості роботи компанія додатково отримала 500 тис. грн чистого доходу.
[image: 4577456045_85x73]Навчальне завдання (теми презентацій)
Інструкція до виконання презентації. 
Обсяг презентації становить 12–15 слайдів. Формат файлу – PDF або PPTX. Визначити ключові поняття обраної теми. Провести аналіз ринку, порівняти  показники або здійснити моделювання процесів. Навести приклад конкретної компанії (кейси IT, агро, промисловості тощо). В висновках надати власні пропозиції та оцінку ефективності.

1. Дослідити стратегію «Total Rewards» (сукупної винагороди) у корпорації Netflix та обґрунтувати, як радикальна свобода та високі зарплати впливають на самомотивацію топ-перформерів.
2. Проаналізувати використання платформ для гейміфікації (наприклад, Kahoot або внутрішні застосунки) у системі навчання персоналу. Навести приклади, як ігрові механіки підвищують швидкість засвоєння нових компетенцій.
3. Розробити концепцію «Кафетерій-плану» пільг для середнього бізнесу, де працівник самостійно обирає бонуси (спорт, навчання, медицина). Пояснити вплив такого підходу на лояльність різних поколінь (Z, Y, X).
4. Дослідити інструменти «Continuous Feedback» (безперервного зворотного зв’язку) замість щорічного оцінювання. На прикладі компанії Adobe показати, як це зміцнює довіру до бренду роботодавця.
5. Створити структуру програми «Амбасадори бренду» для співробітників компанії в LinkedIn. Обґрунтувати, чому особистий контент фахівця викликає більше довіри у кандидатів, ніж офіційна сторінка компанії.
6. Проаналізувати стратегію навчання «Learning on Demand» (навчання за запитом) та її роль у розвитку людського капіталу. Навести приклади використання внутрішніх баз знань (Wiki, Notion).
7. Розробити модель оцінки ефективності віддалених команд на основі методології OKR (Objectives and Key Results). Пояснити, як прозорість цілей впливає на стратегічну мотивацію.
8. Дослідити вплив корпоративного волонтерства на бренд роботодавця. Розробити план благодійної акції, яка б залучала працівників та підвищувала їхній емоційний зв’язок з компанією.
9. Проаналізувати систему грейдування за методологією Hay Group та її значення для справедливості винагороди. Як чітка сітка грейдів допомагає уникати конфліктів у колективі?
10. Розробити візуальний дизайн-код для внутрішньої комунікації стратегічних цілей компанії (плакати, мерч, скрінсейвери). Обґрунтувати роль візуалізації у закріпленні корпоративних цінностей.
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Продовжити визначення понять, термінів.
Інструкція до виконання завдання.
Визначити основні поняття та продовжити трактування визначень, методів. Розв’язати прикладні кейси, спираючись на конкретні методики.

1. Стратегічна мотивація персоналу – це система довгострокових стимулів, яка спрямована на узгодження індивідуальних прагнень співробітника з ...
2. Функціональна стратегія управління людськими ресурсами визначає конкретні підходи до найму, розвитку та утримання персоналу для забезпечення ...
3. Стратегія «Total Rewards» (сукупна винагорода) охоплює не лише грошові виплати, а й нематеріальні складові, такі як ...
4. Грейдування посад – це метод класифікації робіт за їхньою цінністю для бізнесу, що дозволяє побудувати ...
5. Компетентнісний підхід у стратегії HR передбачає, що оцінка та розвиток працівників базуються на наборі критичних для компанії ...
6. EVP (Employee Value Proposition) – це унікальний набір переваг, які компанія пропонує кандидату в обмін на його ...
7. Система KPI (ключові показники ефективності) у функціональній стратегії використовується для того, щоб зробити процес оцінки внеску кожного працівника ...
8. Кадровий резерв (Talent Pool) – це група потенційно сильних працівників, які проходять підготовку для заміщення ...
9. Інноваційні підходи до просування бренду роботодавця сьогодні активно використовують інструменти цифрового маркетингу, зокрема ...
10. Програма «Well-being» у стратегії винагороди спрямована на підтримку фізичного, ментального та фінансового здоров’я співробітників з метою ...
11. Аудит бренду роботодавця проводиться для того, щоб виявити розрив між реальним сприйняттям компанії співробітниками та її ...
12. Метод 360 градусів у стратегії оцінки персоналу передбачає збір інформації про професійні якості працівника від його керівника, підлеглих, колег та ...
13. Адаптаційна стратегія (Onboarding) має на меті не лише ознайомлення з робочим місцем, а й швидку інтеграцію новачка у ...
14. Система кафетерій-плану (Cafeteria plan) у виплаті пільг дозволяє працівнику самостійно обирати ті бонуси, які ...
15. L&D-стратегія (Learning and Development) фокусується на створенні в організації середовища, де навчання відбувається ...
16. Реферальна програма («Приведи друга») – це інструмент рекрутингу, який стимулює діючих співробітників рекомендувати кандидатів, що зміцнює ...
17. Внутрішні комунікації в системі просування бренду виконують функцію «клею», який об’єднує територіально розподілені команди навколо ...
18. Гейміфікація в HR-стратегії – це застосування ігрових механік (рейтингів, балів, квестів) для підвищення мотивації у таких процесах як ...
19. Аналітика людського капіталу (HR Analytics) дозволяє приймати стратегічні рішення на основі даних, наприклад, прогнозувати ...
20. Стратегія управління талантами (Talent Management) базується на принципі, що кожен працівник має унікальний потенціал, який компанія повинна ...
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Ситуація 1. Ви працюєте HR-директором у компанії, де рівень плинності кадрів серед фахівців середньої ланки зріс на 15% за останній рік. Опитування показало, що конкуренти пропонують вищі зарплати. Розробіть структуру стратегії сукупної винагороди (Total Rewards), яка б включала не лише матеріальну оплату, а й елементи Work-Life Balance та можливості розвитку. Обґрунтуйте, як такий комплексний підхід допоможе зберегти конкурентоспроможність без радикального збільшення фонду оплати праці.
Ситуація 2. Керівництво компанії скаржиться, що працівники виконують поточні завдання, але не розуміють стратегічних цілей бізнесу на рік. Вам необхідно впровадити методологію OKR (Objectives and Key Results). Опишіть алгоритм каскадування цілей від топменеджменту до рядового працівника та поясніть, яким чином прозорість результатів кожного колеги стимулює внутрішню мотивацію та відповідальність.
Ситуація 3. У колективі виник конфлікт: працівники одного відділу вважають, що їхня праця недооцінена порівняно з іншими департаментами, хоча рівень зарплат приблизно однаковий. Запропонуйте план розробки системи грейдування посад. Опишіть критерії, за якими ви оцінюватимете складність робіт (наприклад, рівень відповідальності, складність завдань, необхідні навички), і як це допоможе вирівняти «внутрішню справедливість».
Ситуація 4. Ваша ІТ-компанія стикається з дефіцитом специфічних технічних навичок, а пошук готових фахівців на ринку занадто дорогий. Розробіть концепцію внутрішньої «Академії талантів». Оберіть між форматами менторства, внутрішніх тренінгів та зовнішнього навчання. Обґрунтуйте вибір формату 70/20/10 (навчання на досвіді / від інших / курси) для швидкого зростання компетенцій існуючих працівників.
Ситуація 5. Співробітники сприймають щорічну оцінку персоналу як формальний та стресовий процес, що не дає реальної користі. Запропонуйте перехід на систему «безперервного зворотного зв’язку». Опишіть інструментарій (щотижневі зустрічі 1-on-1, пульс-опитування, внутрішні чат-боти) та поясніть, як зміна підходу до оцінювання вплине на ефективність досягнення довгострокових цілей.

САМОСТІЙНА РОБОТА
ПЕРЕВІРТЕ ТВЕРДЖЕННЯ: «ТАК» ЧИ «НІ»
1. Стратегічна мотивація – це інструмент, спрямований на синхронізацію індивідуальних цілей працівника з довгостроковою місією та цілями компанії.
«Так». «Ні».
2. Функціональна стратегія винагороди обмежується лише виплатою базової заробітної плати та обов’язкових податків.
«Так». «Ні».
3. Грейдування посад є ефективним інструментом для побудови справедливої системи оплати праці на основі цінності кожної ролі для бізнесу.
«Так». «Ні».
4. Програми «Well-being» (турбота про добробут) не впливають на бренд роботодавця, оскільки працівників цікавить лише розмір премії.
«Так». «Ні».
5. Використання методології OKR (Objectives and Key Results) дозволяє кожному співробітнику бачити свій прямий внесок у стратегічний результат компанії.
«Так». «Ні».
6. Система «кафетерій-план» дає змогу працівнику самостійно обирати актуальні для нього пільги (наприклад, страхування або абонемент у спортзал) у межах визначеного бюджету.
«Так». «Ні».
7. Стратегія розвитку людського капіталу передбачає інвестиції в навчання персоналу лише у випадку виникнення критичних помилок у роботі.
«Так». «Ні».
8. EVP (Employee Value Proposition) – це унікальний набір переваг, який компанія пропонує працівникам в обмін на їхні навички та досвід.
«Так». «Ні».
9. Прозорість критеріїв оцінки внеску працівника є ключовим фактором формування довіри до системи стратегічної мотивації.
«Так». «Ні».
10. Інноваційні підходи до просування бренду роботодавця ігнорують внутрішні комунікації, фокусуючись лише на залученні нових кандидатів.
«Так». «Ні».
11. Розвиток компетенцій працівників через внутрішні корпоративні університети знижує конкурентоспроможність роботодавця на ринку.
«Так». «Ні».
12. Нематеріальна винагорода (публічне визнання, гнучкий графік) може бути ефективнішою за грошову премію для утримання високомотивованих фахівців.
«Так». «Ні».
13. Аудит бренду роботодавця допомагає виявити розрив між тим, що компанія обіцяє кандидатам, і реальним досвідом діючих співробітників.
«Так». «Ні».
14. Стратегічне планування людських ресурсів не враховує зміни в технологіях, оскільки головним об’єктом управління є людина.
«Так». «Ні».
15. Залучення співробітників до створення контенту про компанію (амбасадорство) є інноваційним методом підвищення довіри до бренду.
«Так». «Ні».










ТЕРМІНОЛОГІЧНИЙ СЛОВНИК

А
1. Аудиторне навчання (Classroom training) – традиційний метод підготовки персоналу, що передбачає безпосередню взаємодію викладача та студентів у навчальній аудиторії.
Б
2. Бренд роботодавця (Employer brand) – унікальний набір функціональних, економічних та психологічних переваг, які надає роботодавець своїм працівникам. 
3. Бізнес-процеси івент-менеджменту (Event management business processes) – сукупність послідовних операцій з планування, організації, проведення та аналізу ефективності корпоративних заходів.
В
4. Вибір вибірки (Sampling) – математичне обґрунтування кількості та складу респондентів для проведення репрезентативного маркетингового дослідження.
Г
5. Жорсткі навички (Hard skills) – конкретні професійні знання та технічні вміння, що піддаються вимірюванню та необхідні для виконання робочих завдань.
Д
6. Дистанційне навчання (Distance learning) – освітній процес, що реалізується за допомогою інформаційно-комунікаційних технологій без фізичної присутності учасників в одному місці. 
7. Діагностика HR-бренда (HR-brand diagnostics) – процес аналізу поточного стану репутації роботодавця серед внутрішніх та зовнішніх цільових аудиторій.
Е
8. Індекс лояльності персоналу (eNPS / Employee Net Promoter Score) – показник, що демонструє готовність співробітників рекомендувати свою компанію як місце роботи іншим людям.
К
9. Книга новачка (Welcome book) – довідковий посібник, що містить інформацію про правила компанії, корпоративну культуру та побутові аспекти роботи.
Н
10. Набір новачка (Welcome pack) – набір брендованих речей та корисних дрібниць, який отримує працівник у перший робочий день для швидкої адаптації.
Ц
11. Ціннісна пропозиція роботодавця (EVP / Employer Value Proposition) – сукупність матеріальних та нематеріальних благ, які працівник отримує в обмін на свій досвід, зусилля та лояльність. 
12. Центр оцінки (Assessment center) – комплексний метод оцінки персоналу, заснований на використанні моделювання реальних робочих ситуацій для виявлення потенціалу працівників.
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