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КАДРОВІ РІШЕННЯ З РОЗВИТКУ ТАЛАНТІВ ЯК 
ІНСТРУМЕНТ ПІДВИЩЕННЯ 
КОНКУРЕНТОСПРОМОЖНОСТІ ХІМІЧНОГО 
ПІДПРИЄМСТВА

У статті здійснено огляд робіт, присвячених управлінню талантами та підвищенню
конкурентоспроможності хімічних підприємств. Проаналізовано проблеми хіміч-
них підприємств, потреби в навчанні та розвитку, виділено підходи розвитку талан-
тів та запропоновано практичні рекомендації для управління хімічним підприєм-
ством. На основі аналізу сформовано пропозиції для підвищення
конкурентоспроможності хімічного підприємства. Показано, що сучасні проблеми
підприємств галузі — дефіцит кваліфікованих кадрів, неузгодженість існуючої під-
готовки з практичними потребами, низький рівень цифрової адаптації та економічні
ризики, потребують включення в управління підприємством програми дій по роз-
витку талантів. Обґрунтовано важливість інвестування у корпоративне навчання та
розвиток талантів, що сприяє інтеграції працівників у виробничі процеси, форму-
ванню корпоративної культури та підвищенню операційної ефективності. Виділено
актуальні підходи навчання та розвитку: e-learning, гейміфікація, наставництво. 
Ключові слова: людський капітал, управління талантами, електронне навчання,
конкурентоспроможність, напрями розвитку, управління підприємствами, ефектив-
ність, навчання та розвиток, продуктивність праці, економічне зростання.

Вступ. Хімічна галузь сьогодні перебуває в умовах постійної транс-
формації: цифровізація бізнес-процесів, глобалізація, підвищення еколо-
гічних вимог, зростаючий дефіцит кваліфікованих робітників,
спеціалістів та керівників зумовлюють потребу у формуванні нових
стратегій управління кадрами. Ефективне використання ресурсів стає
стратегічною задачею при управлінні підприємством, яке прагне залиша-
тися конкурентоспроможним. Постійний розвиток технологій, зміна спо-
живчих потреб сприяє загостренню конкуренції серед хімічних під-
приємств,що зумовлює потребу у гнучкому підлаштуванні управління до
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змін ринку. У цих умовах саме розвиток талантів стає визначальним фак-
тором, що забезпечує не лише поточну операційну ефективність, а й дов-
гострокову конкурентоспроможність підприємства.
Актуальність підсилюється тим, що значна частина молодих фахівців

віддає перевагу роботі у сфері IT та послуг, тоді як промисловість і, зо-
крема, хімічне виробництво, стикаються з потребою в талановитих ка-
драх. Це створює виклик для компаній: залучати, утримувати та розвива-
ти таланти, формуючи ціннісну пропозицію, яка виходить за межі
матеріальної винагороди та включає можливості для кар’єрного зростан-
ня, залучення у важливих проектах, реалізації на робочому місці, про-
ходження електронного навчання за внутрішніми програмами із здобу-
ванням необхідних компетенцій для роботи на хімічному підприємстві.
Існує необхідність розробки рекомендацій для підвищення конкурен-

тоспроможності хімічних підприємств на основі посилення людського
капіталу, поєднання методологічних підходів соціальних наук для впро-
вадження розвитку талантів відповідно потреб виробництва.
Огляд літератури. В останні роки хімічні підприємства стикаються

з рядом викликів: конкуренція з імпортними товарами (підприємства-ди-
стриб’ютори, без створення виробництв та робочих місць), цифрова
трансформація, необхідність відповідати екологічним і регуляторним
стандартам, міжнародним договорам глобальної інтеграції ринків, зро-
стання цін на енергоносії, вплив пандемії на ланцюги постачання, ризи-
ки воєнного часу, кадровий колапс через мобілізацію та вимушену мі-
грацію [1–6]. Перелічені фактори зумовлюють потребу в системних
рішеннях щодо навчання та розвитку талантів відповідно потреб хіміч-
ного підприємства.
Сучасні проблеми конкурентоспроможності хімічного підприємства: 

– впровадження цифровізації іноземними хімічними компаніями [1–2];
– ризики безпеки та стійкості виробництва у мінливих умовах [3–5];
– вразливість збуту продукції та зовнішньоекономічної діяльності [4];
– потреба в кваліфікованому персоналі [1–6]. 
Можна виділити останній напрям як внутрішній чинник, який будь-

яке підприємство може проактивно розвивати. Актуальна потреба у
вирішенні наступних задач: відсутність або невідповідність знань, необ-
хідність в практичній перепідготовці персоналу, який є тут та зараз, мо-
тиваційні проблеми залучення та утримання талантів.
Рішення що пропонуються авторами в сучасних дослідженнях за на-

Market economy: modern management theory and practice. Vol. 24. Issue 3 (61) ISSN 2413-9998

87



прямом конкурентоспроможності розділяються за напрямом фінансово-
го стимулювання переробних підприємств, високотехнологічних
стратегій розвитку та підвищення кадрового потенціалу [7–15]. Але
сподівання на дотації та державне фінансування є реактивним, якщо
мова йде про займання лідерських позицій на ринку. Потрібна розробка
конкурентної стратегії, що поєднує цифрову трансформацію з розроб-
кою інновації у хімічному виробництві та управлінні підприємством.
Тому свідоме управління людським капіталом має виступати драйвером
для економічного зростання та зміцнення позицій на глобальних ринках.
Перспективним напрямом залучення студентів та молодих фахівців

до програм стажування, дуальної освіти та практично-наукових центрів
дозволить компенсувати відтік кадрів і закласти фундамент для довгос-
трокової кадрової стабільності. Авторами показано що сегмент упра-
вління талантами має бути ключовим напрямом інвестицій у людський
капітал [16–21]. Але тема розвитку талантів хімічних підприємств зали-
шилася не опрацьованою та потребує подальшого дослідження. 
Метою статті є розширити знання за напрямом навчання та розвит-

ку талантів та проаналізувати інструменти, які можуть бути застосовані
при організації розвитку талантів для підвищення конкурентоспромож-
ності хімічних підприємств.
Відповідно до мети дослідження поставлено наступні завдання:

– дослідити сучасні перешкоди підвищенню конкурентоспроможності
хімічного підприємства;

– сформулювати кадрові рішення по нівелюванню визначених
перешкод;

– запропонувати поєднання підходів для створення програми впрова-
дження розвитку талантів на підприємстві.
Методи дослідження. Для досягнення поставленої мети та вико-

нання завдань дослідження використані наступні методи: огляд науко-
вих джерел за напрямом, зокрема з використанням пошукових систем
та баз рефератів та статей ScienceDirect, PubMED, Google Scholar, Open
Ukrainian Citation Index (OUCI), порівняльний аналіз, систематизація та
класифікація підходів управління, синтез та адаптація методів, двоетап-
ний аналіз проблеми-рішення з урахуванням особливостей та потреб
хімічного підприємства в актуальних умовах.
Результати та обговорення. Роботодавці хімічної галузі відчува-

ють нестачу персоналу з потрібними компетенціями, в тому числі су-
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часними цифровими (цифрові інструменти управління, ШІ, аналітика
даних) та спеціальними навичками (для роботи на унікальному
вимірювальному обладнані, якого в навчальних лабораторіях ВНЗ не-
має). Тоді як освітні програми дають базовий набір знань, дистанційне
навчання без практичних занять в лабораторіях зумовлює відсутність
навичок з хімічними зразками. Відтак підприємства мають або інвесту-
вати додаткові кошти у перепідготовку, або конкурувати за обмежену
кількість розвинутих професіоналів. При цьому у роботодавців ко-
гнітивне викривлення що інженер або менеджер має прийти та «все
вміти»; так само як стажування не є підготовкою новенького до ефек-
тивної роботи в конкретних умовах хімічного підприємства, а є випро-
буванням на конкурування з іншими співробітниками. Подібні підходи
не спонукають молоде покоління залишитися працювати.
Воєнні ризики впливають на персонал, безперервність ланцюгів по-

стачання і роботу виробничих майданчиків. Впливає на ситуацію також
вимушена міграція, дефіцит у водіях, механіках, інженерах, витрати на
релокацію підприємств в інші області. Відповідно підвищується важ-
ливість адаптивних HR-стратегій до планів неперервності бізнесу. Додає
складності залежність від імпорту полімерної сировини, складність ви-
ходу на зовнішні ринки. Рішенням може стати стратегія конкурентних
переваг у створенні підприємств глибокої переробки від сировини до то-
варів з високою доданою вартістю. Це ключ для стабільності переробної
промисловості та підвищення загального добробуту населення країни.
Малий розмір зарплатні інженерних спеціальностей призводить до

низької популярності хіміко-технологічних спеціальностей серед
абітурієнтів. Мала привабливість робочих місць (особливо для молоді)
в умовах «відкладених кар’єрних перспектив», недостатні програми на-
вчання та розвитку (далі — L&D) посилюють текучість і ускладнюють
формування кадрового резерву.
Незважаючи на доступність інформаційних технологій, багато

хімічних підприємств не мають чіткої цифрової стратегії, інтеграції ін-
формаційних технологій та підготовки компетентного персоналу для
впровадження цифрових рішень. Також слабо впроваджений аналіз рів-
ня науки та техніки, що формує відставання та моральне старіння тех-
нологій на підприємстві. 
Дефіцит потрібних навичок особливо критичний для реалізації про-

ектів цифрової трансформації. Наприклад, без персоналу на хімічному
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підприємстві, який вміє обробляти данні, проводити калібрування, про-
грамувати контролери сучасне обладнання та роботизовані системи
працюють неефективно. 
Поєднання наведених факторів знижує конкурентоспроможність

хімічного підприємства, підвищує операційні витрати, погіршує пози-
ції та просування продуктів. Виокремлені перешкоди, кадрові рішення
та очікуваний ефект структуровано в табл. 1.

Таблиця 1. Кадрові рішення для підвищення конкурентоспроможності хімічних 
підприємств

Перешкоди Кадрові рішення Очікуваний ефект
Відтік кадрів в інші галузі 
або країни 

Впровадження прогресивних 
програм заохочення, грейдінг
за досягненнями, створення 
кадрового резерву 

Залучення та утримання
талантів

Невідповідність компетенцій
персоналу потребам 
підприємства

Програми адаптації, перенав-
чання та підвищення 
кваліфікації, L&D, розвиток 
внутрішніх наставників

Підвищення ефектив-
ності праці та конкурен-
тоспроможності 
підприємства

Низький рівень цифрової ор-
ганізації підприємства

Фінансування цифрової мо-
дернізації бізнес-процесів, 
навчання IT та автоматизації 

Прозорість, контроль, 
об’єктивність, зменшен-
ня витрат, прийняття 
рішень на основі фак-
тичних даних

Висока залежність від імпор-
ту мономерів та сировини

R&D-центри, інноваційні 
стратегії хімії з відновлю-
вальної рослинної сировини, 
ферментації та біополімерів

Стійкий розвиток та під-
вищення інвестиційної 
привабливості

Економічна нестабільність Управлінський аналіз, розви-
ток маркетингових інструм-
ентів, адаптивні бізнес-мо-
делі основані на 
економічному аналізі (SWOT,
PESTLE, тощо)

Обґрунтовані стратегіч-
ні рішення, гнучкість 
бізнесу

Слабка інтеграція молоді в 
хімічну галузь

Маркетинг персоналу, про-
грами стажування, партнер-
ство з університетами, під-
тримка молоді в забезпечені 
житлом

Підвищення привабли-
вості бренду роботодав-
ця, створення цікавих 
пропозицій
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Недостатня увага до розвит-
ку талантів

Інтеграція розвитку талантів 
в стратегію управління під-
приємством, визначення по-
треб бізнесу, здібностей, роз-
виток компетенцій

Реалізація кадрового 
потенціалу

Джерело: розроблено автором з урахуванням [1-15]

Розвиток талантів є ключовим чинником стійкого зростання та під-
вищення конкурентоспроможності хімічних підприємств. У сучасних
умовах цифровізації, зростання вимог до інноваційності та високого
рівня професійної підготовки працівників, інвестування в корпоратив-
не навчання та розвиток талантів стає стратегічним напрямом зростан-
ня бізнесу [16]. Навчання на виробництві забезпечує інтеграцію праців-
ників у виробничі процеси, формування корпоративної культури та
розвиток як професійних, так і управлінських компетенцій [17]. Його
перевага полягає у тісному зв’язку з конкретними потребами підприєм-
ства, однак цей інструмент часто потребує значних фінансових і часо-
вих витрат. Тому розвиток e-learning, дозволить масштабувати навчання
та розвиток, автоматизувати навчання необмеженої кількості праців-
ників незалежно від їхнього розташування [18]. Крім того, цифрові
платформи управління навчанням LMS1 знижують витрати на ор-
ганізацію навчання, але вимагають застосування принципів підтримки
уваги працівників в процесі надбання знань та навичок. Одним з яких є
гейміфікація навчання, яка посилює мотивацію і підвищує залученість,
роблячи процес навчання більш інтерактивним і привабливим [19].
Підхід особливо ефективний при засвоєнні складних технологічних
процесів. Проте його впровадження потребує ретельного методичного
супроводу, щоб уникнути поверхневого сприйняття завдань. Тому що го-
ловне в навчанні та розвитку талантів – це надати необхідне розуміння
процесів, скорегувати поведінку та направити ентузіазм на рішення за-
дач, важливих для підприємства. Для цього доцільно інтегрувати L&D
програми в існуючу систему управління підприємством. Зазвичай з си-
стемою управління якістю, що дозволить пов’язати навчання персоналу
з підвищенням операційної ефективності та зниженням ризиків утворен-
ня невідповідностей [20]. Таким чином створюється довгострокова цін-
ність для бізнесу. Навчання та розвиток вбудовуються в існуючі проце-
си, відповідно до вимог стандартів управління (ISO 9001, ISO 22000,

1. Learning Management Systems — платформи для навчання, наприклад Google class
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ISO 22716) або інших правил, специфічних до діяльності підприємства.
Стратегічні інвестиції у розвиток і утримання талантів формують

висококваліфікований кадровий резерв, сприяють зростанню інно-
ваційності та підвищують ефективність діяльності підприємств [21].
Але інвестиції націлені на довгостроковий ефект та мають високу за-
лежність від лідерства керівництва.
Сам по собі жоден інструмент не є універсальним. Найбільш ефек-

тивним для хімічних підприємств є комплексний підхід, що поєднує в
корпоративному навчанні наставництво, e-learning з елементами гей-
міфікації, інтеграцію з управлінням якістю та стратегічні інвестиції у
розвиток талантів. Така система навчання та розвитку забезпечує не
лише адаптацію працівників до нових умов, а й формує гнучку, мотиво-
вану та інноваційно орієнтовану команду, що підвищує довгострокову
конкурентоспроможність компанії.
Для підвищення конкурентоспроможності доречно розвивати пріо-

ритетні напрямки по роботі з розвитку талантів: встановлення потреб
бізнесу, розподіл потреб на ролі та необхідні компетенції, формування
відбору за високим потенціалом, показниками в роботі, мотивацією та
схильністю, оцінка відповідності компетенцій ролі, проведення навчан-
ня та розвитку талантів.
На хімічних підприємства доцільно інтегрувати L&D в систему

управління підприємством. Поєднати адміністративні витрати в мен-
еджерів з навчання, аналітиків та агентів змін з чіткими завданнями ро-
звитку бізнесу. Зробити цільові вкладення у цифрові навички, програ-
ми мікронавчання для виробничого персоналу та сертифікаційні
напрями (співпраця з провайдерами курсів, консультантами, навчаль-
ними закладами). Впровадити партнерство з закладами освіти, як ак-
тивне стажування з гарантією працевлаштування, дуальна підготовка,
пошук грантових програм спільно з ВНЗ, виробничо-орієнтоване на-
вчання. Підвищити організаційну стійкість допоможе створення кадро-
вого резерву, планів взаємної підміни на випадок лікарняних та відпу-
сток, мобільні робочі станції для роботи онлайн, механізми
дистанційної підтримки для працівників у кризових ситуаціях; інші ка-
дрові міри для воєнного часу.
Ключові напрями нарощення конкурентоспроможності хімічних

підприємств в розвитку та залучені талантів в інноваціях, використанні
локальних переваг, проведенні інвестицій по зменшенню залежності
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від імпортуючих постачальників, зміцненні експортних позицій, під-
тримці напрямів відновлювальної енергетики, рециклінгу, збільшення
вирощування біомаси, проведення ферментації, синтезу та перетворен-
ня біополімерів, отримання смако-ароматичних добавок, біологічно-ак-
тивних та лікарських речовин. Мотивувати й утримувати таланти через
ціннісну пропозицію роботодавця — конкурентні пакети пропозицій по
самореалізації, зручна для користувачів платформа для навчання, чіткі
кар’єрні плани, наставництво, визнання досягнень та гнучкі умови
праці. Заходи знижують підвищують привабливість компанії для вмо-
тивованого творчого персоналу.
Дорожня карта проекту імплементації кадрових заходів по розвитку

талантів підприємства включає наступні етапи: 1) визначення
стратегічних цілей (1 міс.); 2) аналіз та визначення критичних ком-
петенцій персоналу, знаходження високого потенціалу (орієнтовно 2
міс.); 3) створення програм розвитку, покладання на талантів створення
таких програм, оплачувані зовнішні навчання (2–6 міс.); 4) впровадж-
ення L&D, електронного навчання та атестації, навчання наставників,
моніторинг показників продуктивності підприємства та навчання (6–18
міс.); 5) залучення талантів в бізнес-процесах підприємства, масштабу-
вання навчальних програм на весь персонал, інтеграція показників
L&D процесів у систему управління підприємством.
Висновки. У процесі дослідження встановлено, що актуальні пробле-

ми хімічних підприємств6 дефіцит кваліфікованих кадрів, слабка інте-
грація молоді в хімічній галузі, потреба в довчанні практичним навичкам
на робочому місці, недостатній рівень цифрової трансформації, зовніш-
ньоекономічні виклики та наслідки воєнного періоду, які формують ви-
клики для діяльності хімічних підприємств. Подолання цих перешкод
можливе через системний підхід до управління людським капіталом —
впровадження заходів по розвитку талантів. Подальші дослідження
доцільно провести в напрямі мотивування та утримання талантів.
Проаналізовано підходи до розвитку талантів та окреслено можли-

вості їх інтеграції в управління підприємствами хімічної галузі. Серед
ключових рішень з розвитку талантів виокремлено: програми наставни-
цтва, перенавчання, e-learning із застосуванням гейміфікації, дуальну
освіту, інтеграцію навчальних процесів у систему управління підприєм-
ства. Поєднання вказаних підходів дозволить одночасно нарощувати
професійні компетенції кадрів, розвивати таланти та реалізовувати їх
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потенціал, формувати корпоративну культуру та забезпечувати гнучку
адаптацію до змін, що підвищує конкурентоспроможність
підприємства.
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HR SOLUTIONS FOR TALENT DEVELOPMENT AS A TOOL 
FOR INCREASING THE COMPETITIVENESS OF A CHEMICAL 
ENTERPRISE

The article examines the role of Talent Development as a Tool in increasing the 
Competitiveness of a Chemical Enterprise under conditions of modern challenges. The 
study highlights that the current problems of the Chemical Industry — shortage of skilled 
personnel, mismatch between educational training and practical requirements, insufficient 
digital adaptation, and external economic risks — require a comprehensive and systematic 
response. Talent Development is viewed as an instrument for ensuring sustainable growth, 
fostering innovation capacity, and creating long-term business resilience.
The importance of investing in corporate Learning and Development (L&D) programs is 
substantiated, as they contribute to workforce integration into production processes, 
support corporate culture formation, and enhance both professional and managerial 
competencies. Key tools of Talent Development are corporate school, mentorship, e-
learning platform, gamification, dual education with higher education institutions. 
Particular emphasis is placed on the integration of L&D programs into Enterprise 
Management Systems, especially through alignment with International standards. Such 
integration connects workforce development with operational efficiency improvements, 
reduction of production risks, and enhanced audit performance.
The findings demonstrate that long-term Competitiveness of a Chemical Enterprise 
depends on strategic investments in attracting, developing and retaining talent. These 
investments help build a highly qualified Talent pool, strengthen innovation-driven 
activities, and ensure the adaptability of companies in volatile environments. A 
comprehensive approach that combines corporate learning, digital solutions with 
gamification, quality management integration, and continuous professional development 
creates flexible, motivated, and innovation-oriented teams. This system not only supports 
employee adaptation to new conditions but also generates sustainable competitive 
advantages for Chemical Enterprises.
Keywords: human capital, talent management, e-learning, competitiveness, development 
trends, enterprise management, efficiency, learning and development, labor productivity, 
economic growth.
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