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Вонберг Т. В., Дмитрук С. М., Степаненко К. І. Системні чинники ефективності рекрутингових агенцій  
в умовах трансформації ринку праці

У статті досліджено чинники впливу на ефективність діяльності рекрутингових агенцій в умовах трансформації сучасного ринку праці Украї-
ни. Обґрунтовано актуальність проблематики з огляду на дефіцит кваліфікованих кадрів, посилення конкуренції, цифровізацію бізнес-процесів 
та зміну управлінських підходів у сфері управління персоналом. Метою дослідження є систематизація зовнішніх і внутрішніх чинників, що ви-
значають результативність діяльності рекрутингових структур, а також визначення їх взаємозв’язку та впливу на якість надання послуг.  
У процесі дослідження використано методи теоретичного узагальнення, аналізу та синтезу, системного підходу, порівняльного аналізу наукових 
публікацій вітчизняних і закордонних авторів. Запропоновано класифікацію чинників впливу на ефективність діяльності рекрутингових агенцій із 
поділом на зовнішні (стан ринку праці, рівень конкуренції, законодавче регулювання, технологічні зміни) та внутрішні (професійність рекрутерів, 
технологічне забезпечення, організація рекрутингових процесів, система управління персоналом, репутація та бренд агенції, комунікаційна по-
літика). Доведено, що ефективність діяльності рекрутингових агенцій формується як результат узгодженої взаємодії зазначених чинників. Осо-
бливу увагу приділено ролі цифровізації та впровадження інструментів штучного інтелекту, які підвищують операційну продуктивність, скоро-
чують терміни закриття вакансій і покращують якість добору персоналу. Водночас підкреслено необхідність поєднання технологічних рішень 
із професійною експертизою рекрутерів. Обґрунтовано значущість бренду та репутації рекрутингової агенції як стратегічних нематеріальних 
активів, що безпосередньо впливають на довіру кандидатів і клієнтів, інтенсивність взаємодії з ними та кінцеві показники результативності. 
Встановлено, що інформаційна відкритість і активна комунікація в цифровому середовищі посилюють позитивний вплив репутаційного капіта-
лу на ефективність діяльності. Практична цінність результатів полягає в можливості використання запропонованої систематизації чинників 
для формування стратегій підвищення конкурентоспроможності та стійкості рекрутингових агенцій. Отримані висновки можуть бути за-
стосовані у процесі вдосконалення організаційних процесів, управління персоналом і формування репутаційної політики рекрутингових структур.
Ключові слова: бренд, добір персоналу, ефективність, рекрутинг, рекрутингові агенції, чинники впливу.
Рис.: 1. Бібл.: 18.
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Vonberg T. V., Dmytruk S. M., Stepanenko K. I. Systemic Factors Affecting the Efficiency of Recruitment Agencies  
in the Context of Labor Market Transformation

The article explores the factors affecting the efficiency of recruitment agencies amid the transformation of Ukraine’s modern labor market. The relevance of the 
topic is substantiated by the shortage of skilled personnel, rising competition, the digitization of business processes, and changes in management approaches 
in the field of human resource management. The aim of the study is to systematize the external and internal factors that determine the performance of recruit-
ment structures, as well as to identify their interrelations and impact on the quality of service provision. The study employs methods of theoretical generaliza-
tion, analysis and synthesis, a system approach, and comparative analysis of scientific publications by both domestic and foreign authors. A classification of 
factors influencing the efficiency of recruitment agencies is proposed, divided into external (labor market conditions, level of competition, legislative regulation, 
technological changes) and internal factors (professionalism of recruiters, technological support, organization of recruitment processes, HR management sys-
tem, agency reputation and brand, communication policy). It has been shown that the efficiency of recruitment agencies is shaped by the coordinated interac-
tion of these factors. Special attention is given to the role of digitalization and the implementation of artificial intelligence tools, which enhance operational 
productivity, shorten the time to fill vacancies, and improve the quality of personnel selection. At the same time, the need to combine technological solutions 
with recruiters’ professional expertise is emphasized. The importance of a recruitment agency’s brand and reputation as strategic intangible assets, which di-
rectly affect candidates’ and clients’ trust, the intensity of engagement with them, and overall performance indicators, is substantiated. It has been found that 
information transparency and active communication in the digital environment enhance the positive impact of reputational capital on organizational perfor-
mance. The practical value of the results lies in the ability to use the proposed systematization of factors to develop strategies for improving the competitiveness 
and resilience of recruitment agencies. The findings can be applied in the process of enhancing organizational procedures, personnel management, and shaping 
the reputational policy of recruitment organizations.
Keywords: brand, personnel selection, efficiency, recruiting, recruitment agencies, influencing factors.
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Ситуація на ринку праці України останні-
ми роками невпинно трансформується та 
є доволі неоднозначною. Відповідно до 

офіційної інформації, оприлюдненої Державною 
службою зайнятості, пропозиція робочої сили у 
2026 році на ринку праці залишається обмеженою 
внаслідок воєнних дій, значної міграції населення, 
мобілізації тощо; а за багатьма професіями спо-
стерігається навіть суттєвий дефіцит кадрів [1]. 

Усе це збільшує попит на послуги кадрових і ре-
крутингових агенцій, які, безумовно, мають більше 
можливостей забезпечити компанії необхідними 
кваліфікованими спеціалістами. Проте, на фоні за-
гальної економічної нестабільності, ці агенції самі 
стикаються з численними труднощами надання ви-
сокоякісних послуг, які пов’язані з високою конку-
ренцією, обмеженою чисельністю кваліфікованих 
«готових» кандидатів, які не потребують додатко-
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вої підготовки та навчання, під вимоги замовника 
та висококваліфікованих і адаптованих під нові ви-
моги ринку рекрутерів, здатних задовольнити по-
треби компаній.

Додатковим викликом для рекрутингових 
агенцій є трансформація управлінських підходів 
українських компаній, які дедалі більше орієнту-
ються на розвиток професійно-культурної скла-
дової діяльності персоналу. Це, власне, вимагає 
від рекрутингових структур підвищеної гнучкос-
ті, здатності адаптуватися до нових запитів ринку 
праці та застосовувати комплексний підхід щодо 
надання послуг. Оскільки управління персоналом 
охоплює не лише добір, а й адаптацію та подаль-
ший розвиток працівників у межах організації, ре-
крутингові агенції змушені враховувати ширший 
спектр параметрів при формуванні пропозиції 
своїх послуг.

У таких умовах ефективність діяльності рекру-
тингових агенцій формується під впливом 
сукупності взаємопов’язаних чинників, серед 

яких організаційні, кадрові, технологічні, ринкові 
тощо. Саме рівень їх узгодженості та збалансова-
ності визначає якість і результативність рекрутин-
гових послуг, а також здатність агенцій оперативно 
реагувати на запити клієнтів. З огляду на це дослі-
дження чинників ефективності діяльності рекру-
тингових агенцій набуває особливої актуальності в 
умовах трансформації сучасного ринку праці.

Питання ефективності діяльності рекрутин-
гових агенцій у сучасних умовах цифровізації та 
розвитку інноваційних технологій прямо чи опо-
середковано розглядається як у роботах вітчизня-
них, так і зарубіжних дослідників.

Так, Остапенко Т. М., Кубецька О. М., Сидо-
ров О. А. узагальнили досвід найму персоналу з 
позиції рекрутингу, в тому числі й на рівні агенції – 
рекрутингової компанії, опосередковано торкнув-
шись питання ефективності [2]. Лобза А. В., Бико-
ва А. Л., Пильгун А. Р. зупинилися на особливостях 
функціонування рекрутингових агенцій, визна-
чивши особливості рекрутингу в бізнес-процесах 
діяльності сучасних компаній. Науковцями були 
сформульовані основні принципи ефективного 
підбору персоналу та опосередковано розглянуті 
фактори, що впливають на діяльність рекрутинго-
вих компаній [3].

Дослідження ефективності знайшли своє 
відображення й у праці Кравчук О. І., Варіс І. О., 
Бідної Т. О., які розглянули обрану нами пробле-
матику через призму цифрових технологій рекру-
тингу персоналу [4]. Про цифрову трансформацію 
як чинник ефективності діяльності згадується і в 
публікації колективу авторів під керівництвом Ве-

дернікова М. Д. [5]. У своїй публікації Грідін О. В. 
виявив базові чинники впливу на функціонування 
ринку рекрутингових послуг у контексті порівнян-
ня переваг і недоліків основних видів рекрутингу 
та окремо зупинився на перспективних напрямах і 
резервах підвищення ефективності рекрутингової 
діяльності [6].

Разом із тим зарубіжні дослідники Аджайі Ф. А.  
та Уде Ч. А. (Ajayi F. A., Udeh Ch. A.) послідовно по�-
казали, як змінювалися та вдосконалювалися стра-
тегії рекрутингу в ІТ секторі. У дослідженні вони 
підкреслюють потребу в балансі між технологіч-
ними інструментами та людяністю, між швидкістю 
процесів і справедливістю відбору. А завершуючи, 
дослідники роблять висновок, що успішний ре-
крутинг можливий виключно тоді, коли компанії 
поєднують інноваційні технології з увагою до до-
свіду кандидата, бренду роботодавця та принципів 
різноманітності й інклюзії [7], що також корисно 
врахувати при дослідженні чинників впливу на 
ефективність. Також, розкриваючи проблемати-
ку ефективності та основних чинників, що на неї 
впливають, варто згадати напрацювання Ніколау І.  
(Nikolaou I.), який досліджував роль технологій у 
процесах рекрутингу та відбору персоналу [8], а та-
кож Гупти С. (Gupta S.), який описав основні тен-
денції та прогнози для технологічного наймання в 
новому десятилітті [9].

Аналіз основних досліджень і публікацій за-
свідчує, що українські автори зосереджуються пере-
важно на аналізі ринку рекрутингових послуг, його 
тенденціях і практичних викликах. А ось європей-
ські дослідження здебільшого базуються на політи-
ці рекрутингу, ефективності найму, етичних аспек-
тах використання технологій та інклюзії. Незважа-
ючи на існуючі публікації в царині досліджуваних 
питань, і дотепер немає чіткого системного роз-
межування основних значущих чинників впливу на 
ефективність рекрутингових агенцій, саме на чому 
і сконцентруємо свою увагу в даному дослідженні.

Переваги від використання послуг рекрутин-
гових агенцій: забезпечення якісного добору, 
економія часу, комплексний сервіс, дотри-

мання етичних стандартів є значущими та підтвер-
джуються практикою. Водночас, для об’єктивного 
оцінювання процесу взаємодії з клієнтами та, влас-
не, ефективності цих агенцій, необхідно брати до 
уваги потенційні ризики суб’єктивності, залежності 
клієнта від зовнішніх послуг, компромісів між швид-
кістю та якістю, а також неоднорідність рівня про-
фесіоналізму та безпеки даних у різних компаніях. 
Тільки системний підхід із чітким балансуванням 
цих аспектів здатен забезпечити максимальну ко-
ристь від залучення рекрутингових агенцій.
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Попри очевидні переваги співпраці з рекру-
тинговими агенціями, одним із ключових недолі-
ків такої колаборації, на наш погляд, на сучасному 
етапі розвитку ринку праці залишається доволі ви-
сока вартість послуг агенцій. Умови воєнного часу, 
звуження платоспроможного попиту, порушення 
виробничо-логістичних ланцюгів, загальна еко-
номічна нестабільність тощо істотно обмежують 
фінансові можливості суб’єктів господарювання, 
передусім малого та середнього бізнесу. За перера-
хованих вище обставин витрати на залучення зо-
внішнього провайдера послуг з добору персоналу 
можуть трансформуватися в суттєве фінансове на-
вантаження для компанії, що потребує ретельного 
економічного обґрунтування.

Водночас оцінювати вартість рекрутингових 
послуг виключно крізь призму поточних витрат 
було б методологічно спрощеним підходом, адже в 
ситуаціях, коли якість добору персоналу є критично 
значущою для забезпечення безперервності бізнес-
процесів, реалізації стратегічних проєктів чи мінімі-
зації ризиків «невдалого найму», а внутрішні кадро-
ві ресурси компанії є доволі обмеженими, відповідні 
витрати набувають характеру, скоріше, інвестицій у 
людський капітал та організаційну стійкість. І ось в 
даному контексті вони вже розглядаються як еконо-
мічно виправдані та стратегічно доцільні.

Загальновідомо, що в Україні вартість послуг 
рекрутингових агенцій варіюється в широ-
кому діапазоні, що зумовлено сукупністю 

чинників. До ключових із них можна віднести: 
складність та специфіка замовлення, терміновість 
його виконання, кількість вакансій, рівень і дефі-
цитність необхідних компетенцій, імідж і прива-
бливість роботодавця на ринку праці, регіональні 
особливості, цінова політика самої агенції. Як пра-
вило, механізм ціноутворення прив’язується до 
рівня посадового окладу залученого фахівця або до 
категорії складності добору.

У цьому контексті рекрутингові агенції вико-
ристовують кілька моделей ціноутворення. Одна з 
них передбачає фіксовану плату за надані послуги, 
коли компанія сплачує певну суму за кожну успіш-
но закриту вакансію. Ця сума може дорівнювати 
місячному або кількамісячному окладу працівни-
ка, що прийнятий на роботу. Інша модель перед-
бачає нарахування комісії у вигляді відсотка від 
заробітної плати нового працівника протягом ви-
значеного періоду, зазвичай від кількох місяців до 
року. Тривалість цього періоду залежить від рівня 
заробітної плати та відсоткової ставки. Крім того, 
використовуються комбіновані моделі, де вартість 
послуг визначається як за фіксованою ставкою, так 
і за відсотком від заробітної плати.

Окремого розгляду потребують послуги Exe
cutive Search та Headhunting, які традиційно нале�-
жать до найдорожчого сегмента рекрутингового 
ринку. Вартість таких проєктів може сягати 50 від-
сотків річного фонду оплати праці залученого фа-
хівця. Логічно, що специфіка цих послуг зумовлює 
й особливості розрахунків: оплата може здійсню-
ватися як за результатом (після фактичного пра-
цевлаштування кандидата), так і у формі передо-
плати, що, як правило, становить 10–50 відсотків 
загальної вартості проєкту та є усталеною міжна-
родною практикою [10].

Водночас економічний контекст діяльності 
рекрутингових агенцій не може розгляда-
тися у відриві від ширших трансформацій-

них процесів, що відбуваються на ринку праці. 
Стрімкий розвиток цифровізації, діджиталізації 
та інструментів штучного інтелекту об’єктивно 
підсвічує зміни рекрутингових процесів, формати 
взаємодії з кандидатами та клієнтами, а також ви-
моги до професійних компетенцій рекрутерів. За 
цих умов рекрутингові послуги в Україні постають 
як своєрідна відповідь на потреби динамічного та 
турбулентного ринку праці, в межах якого підпри-
ємства, прагнучи зберегти конкурентоспромож-
ність в умовах війни та економічної нестабільності, 
змушені постійно адаптуватися до нових викликів.

У цій площині рекрутингові агенції викону-
ють не лише функцію посередника між роботодав-
цем і пошукачем роботи, а й дедалі більше набува-
ють ознак стратегічного партнера бізнесу, адже від 
рівня їхньої ефективності безпосередньо залежать 
кадрова стабільність компаній-клієнтів, швидкість 
відновлення бізнес-активності та, ба більше, – 
якісні параметри функціонування національного 
ринку праці.

З огляду на означене вище, ефективність діяль-
ності рекрутингових агенцій доцільно розглядати 
як результат дії низки взаємопов’язаних чинників, 
які доволі умовно можуть бути поділені на зовніш-
ні та внутрішні. Зовнішні чинники детермінуються 
станом економічного, соціального та технологічно-
го середовища й охоплюють, зокрема, стан ринку 
праці, рівень конкуренції, регуляторне поле та тех-
нологічні зміни. Внутрішні ж чинники відобража-
ють здебільшого якість організації бізнес-процесів, 
кадровий потенціал, стратегічні пріоритети самої 
агенції тощо (рис. 1).

Стан ринку праці – рівень безробіття, брак 
кваліфікованого персоналу, поширення нестандарт-
них форм зайнятості, циклічні коливання економі-
ки тощо – безпосередньо визначає параметри ефек-
тивності рекрутингових агенцій. Так, у періоди дефі-
циту робочої сили зростає значущість і роль агенцій 
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Рис. 1. Основні чинники впливу на ефективність діяльності рекрутингових агенцій
Джерело: складено авторами.

 

Зовнішні
чинники

Стан
ринку праці 

Рівень
конкуренції 

Законодавче
регулювання 

Технологічні
зміни 

Внутрішні
чинники  

Професійність
рекрутерів  

Рівень
технологічного
забезпечення 

Організація
процесів

з рекрутингу   

Система
управління

персоналом

 

 

 
Репутація

агенції, бренд
Комунікаційний 

чинник 

Чинники впливу

як посередників, здатних оперативно акумулювати 
та мобілізувати трудовий потенціал, що, зрозуміло, 
підвищує їхню ринкову цінність та конкурентні по-
зиції. Водночас, у фазах економічного спаду або над-
лишкової пропозиції праці, ефективність діяльності 
таких провайдерів залежить від здатності оптимізу-
вати витрати, диверсифікувати клієнтський порт-
фель і пропонувати роботодавцям актуальні додат-
кові HR-послуги. Ба більше, гнучкість зайнятості, 
зокрема тимчасові контракти, аутсорсинг персона-
лу, проєктна робота, виступає своєрідним інстру-
ментом адаптації до мінливої кон’юнктури ринку 
праці. І саме високий рівень гнучкості зайнятос-
ті, здатність швидко реагувати на зміни попиту на 
робочу силу підвищує конкурентоспроможність та 
ефективність агентств за показниками рентабель-
ності, стабільності замовлень і рівня задоволеності 
клієнтів. Отже, стан ринку праці виступає скоріше 
детермінантою результативності кадрових агенцій, 
визначаючи, власне, як структуру їхніх послуг, так і 
економічні показники діяльності [11].

Рівень конкуренції також є дуже вагомим зо-
внішнім чинником, що визначає ефектив-
ність діяльності будь-якої компаній, у тому 

числі рекрутингових агенцій. Звісно, конкуренція 
не має однозначного впливу, адже її дія залежить 
від інтенсивності та здатності компанії адаптувати 
власні процеси до умов ринкового середовища. Так, 

наприклад, за умови помірної конкуренції компа-
нії отримують додаткові стимули для підвищення 
ефективності діяльності. Ба більше, конкурентний 
тиск змушує певним чином оптимізувати внутрішні 
процеси рекрутингу, скорочувати терміни закриття 
вакансій, підвищувати якість добору кадрів, вдо-
сконалювати клієнтську складову. Очевидно, за-
значене вище може бути подано як елемент розви-
тку, оскільки сприяє впровадженню нових підходів, 
цифрових HR-інструментів і формуванню довго-
строкових партнерських відносин із клієнтами.

Водночас надмірна конкуренція на ринку 
рекрутингових послуг може мати зовсім 
неочікуваний негативний ефект, адже часто 

сприяє скороченню інвестування в розвиток пер-
соналу, технологій, аналітичних інструментів тощо. 
Як підсумок, можемо спостерігати зниження ефек-
тивності діяльності компанії, причому за такого 
варіанта розвитку подій всі її активності, скоріше 
за все, будуть орієнтовані на процес виживання в 
мінливому середовищі, аніж на загальний страте-
гічний розвиток [12].

Впливає на ефективність діяльності рекру-
тингової агенції й законодавче регулювання. На-
приклад, обмеження у сфері обробки персональних 
даних, особливості трудового законодавства, регу-
лювання зовнішнього аутсорсингу можуть як спри-
яти розвитку, так і створювати додаткові бар’єри 
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для агенцій. Тобто, розглянутий чинник, так само 
як і попередній, може спричинювати як позитив-
ний, так і негативний вплив.

За останні два десятиліття технологічний 
розвиток став одним із ключових зовнішніх чин-
ників, що кардинально змінив роботу не лише 
рекрутингових агенцій. Раніше діяльність агенцій 
переважно полягала в ручній обробці резюме, осо-
бистих співбесідах і суб’єктивних рішеннях рекру-
терів. Такі методи вимагали значних витрат часу та 
ресурсів, а також створювали певні ризики уперед-
женості та помилок у процесах добору. Зовнішній 
технологічний тиск, зокрема розвиток штучного 
інтелекту, аналітики даних, цифрових платформ, 
змусив рекрутингові агенції переглянути вже звич-
ні підходи до роботи.

Підкреслимо, що впровадження AI-інстру
ментів у рекрутинг істотно підвищило 
операційну ефективність агенцій. Автома-

тизований скринінг резюме, алгоритмічний добір 
кандидатів, використання відеоінтерв’ю дозволя-
ють значно скоротити час на закриття вакансій і 
обробляти набагато більші масиви даних без втра-
ти якості. У результаті рекрутингові агенції можуть 
обслуговувати більше клієнтів і швидше реагувати 
на потреби бізнесу. Очевидно, важливим аспектом 
технологічного чинника є також вплив на якість 
рішень. AI-системи використовують аналітичні 
моделі та історичні дані для прогнозування відпо-
відності кандидата посаді, що зменшує роль інтуї-
тивних і емоційних рішень рекрутера. Це підвищує 
точність добору персоналу, знижує ризик невдало-
го найму та позитивно впливає на репутацію аген-
ції на ринку праці.

Окрім цього, технології змінили взаємодію 
рекрутингової агенції з кандидатами. Чат-боти, 
персоналізовані рекомендації вакансій і швидкий 
фідбек формують кращий кандидатський досвід. 
Для агенції це означає вищий рівень лояльності 
кандидатів і сильніший бренд роботодавця, що є, 
без сумніву, важливою конкурентною перевагою в 
сучасних умовах.

Водночас технологічний чинник несе й певні 
виклики. Етичні питання, ризик алгоритмічної упе-
редженості та потреба у значних інвестиціях у циф-
рову інфраструктуру можуть стримувати ефектив-
ність рекрутингових агенцій, особливо невеликих. 
Тому максимальний ефект від технологій досяга-
ється лише за умови поєднання AI-інструментів 
із професійною експертизою рекрутерів та чітким 
стратегічним управлінням ресурсами [13–15].

Внутрішні чинники ефективності діяльності 
рекрутингових агенцій, перш за все, стосуються 
якості внутрішніх процесів і стратегій, що застосо-

вуються в конкретній агенції. Цілком погоджуємо-
ся з Лобзою А. В., Биковою А. Л., Пильгун А. Р., що 
високий професійний рівень рекрутерів є одним 
із найпотужніших факторів успіху рекрутингової 
агенції [3, с. 127], адже глибоке розуміння специфі-
ки галузей і здатність оперативно та безпомилково 
оцінювати компетенції кандидатів підвищує якість 
добору персоналу. Водночас не можна перебіль-
шувати роль суб’єктивного оцінювання рекрутера, 
оскільки навіть досвідчені фахівці не застраховані 
від помилок, особливо якщо має місце відсутність 
належної та дієвої методології оцінювання, інстру-
ментальної підтримки тощо.

Справедливо підкреслено й значущість техно-
логічного забезпечення компанії, мається на увазі 
використання сучасних HR-систем, баз даних кан-
дидатів, аналітичних інструментів і автоматизова-
них рішень, що, як було зазначено вище, підвищує 
продуктивність праці рекрутерів: прискорює пошук 
кандидатів, полегшує оцінювання їхньої відповід-
ності вимогам роботодавців, покращує якість управ-
лінських рішень, що в кінцевому рахунку віддзерка-
люється на ефективності діяльності самої агенції.

Окремої уваги заслуговує система управлін-
ня персоналом як чинник впливу на ефек-
тивність. Стиль керівництва, здатність 

менеджменту формувати стратегічні цілі в царині 
управління персоналом, раціонально розподіляти 
ресурси, формувати умови для стабільної й ефек-
тивної роботи персоналу, створювати дієву систе-
му мотивації – все це має неабияке значення для 
підвищення результативності праці в агенції.

Зупинимося детальніше на такому чиннику, 
як організація процесів з рекрутингу. Загальнові-
домо, що помилка в організації процесу безпосе-
редньо трансформується у фінансові втрати, репу-
таційні ризики та зниження довіри клієнтів. 

Організація рекрутингового процесу та якість 
рекрутингової політики є дуже сильним внутріш-
нім чинником підвищення ефективності діяльності 
рекрутингових агенцій, оскільки прямо впливає на: 
швидкість закриття вакансії; зменшення кількості 
повторних пошуків; зниження вартості одного най-
му; зростання задоволеність клієнтів; і врешті решт –  
на підвищення загальної продуктивності та ефек-
тивності агенції [16].

Як влучно зазначає колектив авторів під ке-
рівництвом Мартінша Х. М. (Martins J. M.), добре 
структурований рекрутинговий процес формує 
сильні зворотні зв’язки, які сприяють зростан-
ню ефективності [17]. Ефективна організація ре-
крутингу створює стабільний ефект, коли кожен 
успішний проєкт підвищує експертність агенції та 
її конкурентоспроможність на ринку. В контексті 
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впливу організації процесів з рекрутингу на ефек-
тивність діяльності агенції важливо не допускати 
надмірного тиску на швидкість закриття вакансій, 
адже для рекрутингових агенцій це має принципо-
ве значення. Прагнення оперативно задовольнити 
запит клієнта нерідко призводить до поверхневого 
відбору кандидатів. Як наслідок, зростає вартість 
«невдалого найму», що включає втрату часу, додат-
кові витрати на повторний рекрутинг і зниження 
задоволеності клієнтів. Повністю погоджуємося з 
авторами дослідження, адже такі процеси з часом 
знижують загальну ефективність організації, на-
віть якщо в короткостроковій перспективі демон-
струють позитивні результати [17].

Бренд і репутація виступають потужними імі-
джевими складниками, системоутворюючими 
стратегічними ресурсами, які безпосередньо 

формують результативність діяльності організації 
через призму залучення персоналу. Бренд формує 
основу сприйняття організації, тоді як репутація 
виконує роль узагальненого судження щодо її на-
дійності, професіоналізму та соціальної відпові-
дальності. У контексті нашої теми дослідження в 
цілому та рекрутингової агенції зокрема це означає, 
що саме бренд задає початковий рівень очікувань 
потенційних кандидатів, а репутація трансформує 
ці очікування в конкретну поведінкову готовність 
до взаємодії. Відповідно, позитивна репутація під-
вищує ймовірність того, що кандидат буде готовий 
підтримувати комунікацію, надавати повну інфор-
мацію про себе та розглядати запропоновані ва-
кансії як надійні й легітимні. Репутація виступає як 
медіатор між брендом і фактичними показниками 
ефективності. Для рекрутингової агенції це прояв-
ляється у зростанні кількості якісних відгуків на ва-
кансії, підвищенні конверсії кандидатів у працевла-
штованих осіб, скороченні часу закриття вакансій 
та зниженні витрат на пошук і залучення персоналу. 
Чим сильніший бренд і чим стабільніша позитив-
на репутація, тим нижчий рівень недовіри та сум-
нівів з боку кандидатів, а отже, тим ефективніше 
функціонує механізм добору персоналу.

Окремо слід підкреслити значення інформа-
ційної відкритості (комунікаційного чинника), яке 
в дослідженні визначено як модератор впливу ре-
путації на намір кандидатів подавати заявки. Для 
рекрутингової агенції це означає, що навіть сфор-
мований позитивний репутаційний капітал по-
требує активної підтримки через соціальні мережі 
та цифрові комунікації. Доступність інформації, 
кейсів успішного працевлаштування, відгуків клі-
єнтів і кандидатів підсилює ефект довіри та транс-
формує репутацію з абстрактної характеристики в 
конкретний чинник поведінкової активності.

Таким чином, бренд і репутація рекрутин-
гової агенції виступають стратегічними не-
матеріальними активами, що забезпечують її 

конкурентоспроможність, стійкість і довгострокову 
ефективність. Вони формують довіру, знижують ін-
формаційну асиметрію на ринку праці, підвищують 
інтенсивність взаємодії з кандидатами та прямо 
впливають на ключові показники результативності 
та ефективності [18]. Отже, інвестиції у формування 
та підтримку бренду, системну роботу з репутацією 
та забезпечення прозорої інформаційної політи-
ки слід розглядати як економічно обґрунтований 
і стратегічно необхідний інструмент підвищення 
ефективності діяльності рекрутингової агенції в 
умовах сучасного конкурентного ринку праці.

ВИСНОВКИ
Проведене дослідження дозволило комп-

лексно проаналізувати чинники, що впливають на 
ефективність діяльності рекрутингових агенцій в 
умовах трансформації сучасного ринку праці Украї
ни. Ефективність діяльності рекрутингової агенції 
є багатовимірною категорією, що формується на 
перетині ринкових умов, технологічного розви-
тку та якості внутрішнього управління. Досягнен-
ня високого рівня ефективності можливе лише за 
умови системного підходу, що передбачає страте-
гічне управління людським потенціалом, інвестиції 
в цифрові інструменти, оптимізацію бізнес-проце-
сів і цілеспрямоване формування позитивного ре-
путаційного капіталу.

Перспективи подальших наукових розвідок 
у цьому напрямку пов’язані з необхідністю погли-
бленого емпіричного вимірювання впливу окремих 
чинників на показники ефективності рекрутинго-
вих агенцій. Доцільним є розроблення інтегральної 
моделі оцінювання ефективності, яка поєднувала б 
фінансові, операційні, репутаційні та клієнтські по-
казники.				                    
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Соболєв Т. Е. Комплексний підхід до мотивації персоналу підприємств в умовах сучасних трансформацій
Стаття присвячена аналізу трансформації мотивації персоналу українських підприємств в умовах воєнної нестабільності, структурних змін 
ринку праці та впливу глобальних управлінських тенденцій. Актуальність дослідження зумовлена необхідністю переосмислення традиційних під-
ходів до мотивації персоналу в ситуації тривалої невизначеності, зростання соціально-психологічних ризиків і обмеженості ресурсів, що суттєво 
впливає на трудову поведінку працівників і управлінські практики в системі управління персоналом. Метою статті є узагальнення змін у моти-
вації персоналу українських підприємств в умовах воєнних і соціально-економічних трансформацій та обґрунтування комплексного підходу до роз-
гляду мотивації як системи взаємопов’язаних управлінських напрямів, актуальність яких визначається умовами функціонування бізнесу. У межах 
дослідження використано методи аналізу й узагальнення наукових публікацій, порівняльного аналізу управлінських підходів, а також логічного 
узагальнення результатів сучасних емпіричних і аналітичних досліджень. Автором систематизовано основні фактори впливу на мотивацію пер-
соналу в сучасних умовах та узагальнено ключові зміни в мотиваційній поведінці працівників. Показано, що матеріальні стимули не втрачають 
своєї значущості, однак дедалі частіше виконують стабілізуючу функцію, спрямовану на забезпечення зайнятості та передбачуваності умов 
праці, тоді як стимулююча роль посилюється завдяки нематеріальним чинникам мотивації. Обґрунтовано, що сучасна мотивація персоналу 
формується як комплексна система, у межах якої виділені управлінські напрями можуть співіснувати та змінювати свою відносну значущість 
залежно від домінуючих факторів зовнішнього та внутрішнього середовища. Практичне значення підходу полягає в можливості використання 
визначених напрямів мотивації як аналітичної рамки для оцінювання та коригування управлінських рішень у сфері управління персоналом без 
радикальної перебудови мотиваційної системи.


