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ГНУЧКІСТЬ ОРГАНІЗАЦІЙНИХ СТРУКТУР ТА ВНУТРІШНЯ МОБІЛЬНІСТЬ 

В УПРАВЛІННІ ТАЛАНТАМИ ПІДПРИЄМСТВ 
 

У статті досліджено взаємозв’язок гнучкості організаційних структур та внутрішньої мобільності персо-
налу в системі управління талантами підприємства. Систематизовано підходи до управління талантами та 
визначено форми внутрішньої мобільності. Порівняльне моделювання засвідчило переваги гнучкої моделі над 
традиційною ієрархічною у перерозподілі ключових працівників. Встановлено, що поєднання організаційної гну-
чкості з цифровими інструментами сприяє ефективнішому використанню компетентностей і збереженню ор-
ганізаційних знань. Запропоновано заходи з управління компетентностями, внутрішнього консалтингу, моти-
вації керівників, цифровізації ринку праці та використання розвивальних завдань. Практичне значення результа-
тів полягає у можливості їх використання для підвищення організаційної гнучкості, ефективного перерозподілу 
людського капіталу та утримання ключових талантів. 

Ключові слова: управління талантами, організаційна гнучкість, внутрішня мобільність, внутрішній ринок 
праці, людський капітал, організаційні структури, управління персоналом, розвиток талантів. 

 
FLEXIBILITY OF ORGANIZATIONAL STRUCTURES AND INTERNAL 

MOBILITY IN TALENT MANAGEMENT OF ENTERPRISES 
 

The article examines the relationship between organizational structure flexibility and internal employee mobility as 
interconnected components of a modern enterprise talent management system. The relevance of the study is determined 
by the fact that a predominant focus on external recruitment and vertical career advancement does not always ensure the 
required speed of adaptation to change or the full utilization of employees’ internal potential. The purpose of the article 
is to provide a theoretical justification and develop scientific and methodological recommendations for improving talent 
management based on the relationship between organizational structure flexibility and internal employee mobility. The 
methodological basis of the study comprises the systems approach, methods of analysis and synthesis, theoretical 
generalization and classification, comparative analysis, abstraction, and modeling. The study systematizes conceptual 
approaches to talent management and proposes its interpretation as an adaptive human capital management system 
based on transforming rigid hierarchical relationships into flexible organizational structures and promoting internal 
employee mobility in accordance with the enterprise’s strategic objectives. The main forms of internal mobility are 
identified, including horizontal rotation, project-based mobility, vertical advancement, and stretch assignments. 
Comparative modeling of the business process of reallocating a key employee to a new project demonstrates differences 
between a traditional hierarchical structure and a flexible model based on internal mobility. It is established that 
combining a flexible organizational structure with digital internal labor market tools creates conditions for more rapid 
employee involvement in current projects, more effective use of competencies, and preservation of organizational 
knowledge. The scientific novelty of the study lies in substantiating the relationship between organizational flexibility and 
internal mobility as a basis for adaptive talent management and in developing a set of tools for their practical 
implementation. Measures are proposed for portfolio-based competency management, development of internal 
consulting, improvement of line managers’ motivation, digitalization of the internal labor market, and implementation of 
stretch assignments. The practical significance of the results lies in the possibility of their application by enterprises to 
enhance organizational flexibility, improve the redistribution of human capital, support employee development, and 
retain key talents amid continuous changes in the business environment. 

Keywords: talent management, organizational flexibility, internal mobility, internal labor market, human capital, 
organizational structures, personnel management, talent development. 
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Постановка проблеми. Середовище, в якому здій-
снюють свою діяльність сучасні підприємства, харак-
теризується надзвичайно високою динамічністю, тур-
булентністю, невизначеністю, нестабільністю та тран-
сформацією ринку праці. Гострий дефіцит кваліфіко-
ваних кадрів (талантів) і висока мобільність персоналу, 
з одного боку, та неефективне використання внутріш-
ніх резервів підприємства через ізольованість структу-
рних підрозділів і відсутність умов для перерозподілу 
людського капіталу, з іншого, зумовлюють необхід-
ність перегляду класичних підходів до управління та-
лантами. 

Тривалий час управління талантами ґрунтувалося 
здебільшого на пошуку та залученні нових працівників 
за межами підприємства (зовнішній рекрутинг) і пос-
лідовному переведенні працівників на вищі посади (ве-
ртикальне кар’єрне зростання). Однак в умовах впро-
вадження цифрових технологій, скорочення періоду 
актуальності професійних навичок та зміни життєвих 
пріоритетів працівників такий підхід стає дедалі витра-
тнішим і не забезпечує достатньої ефективності. Це зу-
мовлює потребу в розвитку внутрішнього ринку праці 
підприємства та внутрішньої мобільності працівників 
(підвищення, горизонтальні переміщення, ротації та 
ін.). 

Водночас реалізація ефективних стратегій внутріш-
ньої мобільності неможлива в межах класичних адмі-
ністративних структур. Для розкриття потенціалу пра-
цівників необхідна трансформація організаційної стру-
ктури підприємства в напрямі підвищення її гнучкості. 

Гнучкі організаційні структури та внутрішня мобі-
льність є ключовими чинниками сучасного ефектив-
ного управління талантами. Вони дають змогу опера-
тивно перерозподіляти працівників між проєктами, 
утримувати цінних працівників (талантів) завдяки мо-
жливостям кар’єрного розвитку всередині підприємс-
тва та підвищувати його адаптивність до змін ринко-
вого середовища. 

Однак у практичній діяльності підприємства часто 
стикаються з низкою проблем, пов’язаних із відсутні-
стю методичних підходів до оцінювання організацій-
ної гнучкості, небажанням змінювати традиційні ме-
тоди роботи, а також дефіцитом інструментів цифро-
вого управління внутрішньою мобільністю. Це зумов-
лює потребу в теоретичному осмисленні та практич-
ному вирішенні наукового завдання щодо інтеграції 
гнучкості організаційних структур і внутрішньої мобі-
льності як основи сучасного управління талантами. 

Аналіз останніх досліджень та публікацій. Про-
блематика управління талантами, розвитку людського 
потенціалу та формування умов для професійного роз-
витку працівників активно досліджується в українсь-
кій та міжнародній науковій літературі. 

Значний внесок у дослідження управління талан-
тами зробили Білявська Ю. В., Білявський В. М. [1], 
Драган О. І., Пилипенко М. Л. [7], Захарова О. [9], Зе-
лінська Г. О. [10], Ліпич Л. Г. [12], Островська Г. Й. 
[13], Ситник Н. І., Пермінова С. А., Чупріна М. О. [14], 
Tanuja S., Suhasini T., Supriya G., Nandula V., Ankul P., 
Punamkumar H. [22], Vulpen E. [24]. У їхніх працях ро-
зглядаються стратегічні підходи до управління 

талантами, сучасні моделі та практики їх залучення, 
розвитку й утримання, оцінювання рівня управління 
талантами, а також взаємозв’язок талант-менеджменту 
з ефективністю діяльності підприємства. 

Окремий напрям становлять дослідження внутріш-
ньоорганізаційного розвитку працівників, кар’єрних 
можливостей та їхнього впливу на утримання персо-
налу. Зокрема, Kraimer M. L., Seibert S. E., Wayne S. J., 
Liden R. C., Bravo J. [19] обґрунтовують важливість 
кар’єрних можливостей всередині організації для ре-
зультативності працівників та зниження плинності ка-
дрів. 

Водночас проведений аналіз наукових праць засві-
дчує недостатню увагу до взаємозв’язку між гнучкістю 
організаційних структур та внутрішньою мобільністю 
працівників в управлінні талантами. У науковій літера-
турі ці питання здебільшого розглядаються як окремі 
напрями. Управління талантами досліджуються з пози-
цій стратегічного розвитку та ефективності викорис-
тання людського потенціалу. Внутрішньоорганіза-
ційна мобільність розглядається як інструмент кар’єр-
ного розвитку, професійного зростання та утримання 
працівників.  

Незважаючи на наявність ґрунтовних праць, у нау-
ковій літературі недостатньо дослідженим залиша-
ється взаємозв’язок між гнучкістю організаційних 
структур та внутрішньою мобільністю в системі управ-
ління талантами підприємства, що зумовлює необхід-
ність подальшого дослідження цієї проблематики. 

Мета статті − теоретичне обґрунтування та розро-
блення науково-методичних рекомендацій щодо вдос-
коналення управління талантами на підприємствах на 
основі взаємозв’язку гнучкості організаційних струк-
тур та внутрішньої мобільності персоналу. 

Методи дослідження. Методологічну основу дос-
лідження становлять системний підхід, методи аналізу 
та синтезу, теоретичного узагальнення та класифікації, 
порівняльного аналізу й абстрагування. Системний 
підхід використано для розгляду управління талан-
тами, організаційної гнучкості та внутрішньої мобіль-
ності як взаємопов’язаних елементів системи управ-
ління підприємством. Методи аналізу та синтезу вико-
ристано для дослідження наукових підходів до управ-
ління талантами та визначення взаємозв’язків між 
складовими системи управління талантами. Теорети-
чне узагальнення та класифікацію застосовано для си-
стематизації концептуальних підходів до управління 
талантами. Порівняльний аналіз використано для зіс-
тавлення традиційних і сучасних підходів до управ-
ління талантами та форм внутрішньої мобільності пер-
соналу. Методи абстрагування та моделювання засто-
совані для формування концептуальних положень 
щодо інтеграції гнучкості організаційних структур і 
внутрішньої мобільності в систему управління талан-
тами підприємства. 

Виклад основних результатів дослідження. Од-
ним із ключових стратегічних активів підприємства є 
його людський капітал, представлений, зокрема, праці-
вниками з високим рівнем професійного та інтелекту-
ального потенціалу (талантами). Саме вони значною 
мірою визначають ефективність діяльності 
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підприємства, його конкурентоспроможність, реаліза-
цію стратегії, прибутковість, генерацію продуктових 
інновацій та модернізацію операційних процесів. 

Управління талантами є відповіддю на необхідність 
ефективного використання інтелектуального потенці-
алу підприємства для розроблення інноваційних про-
дуктів, оптимізації управлінських рішень, забезпе-
чення стійких ринкових переваг та створення доданої 
вартості.  

В умовах постійних трансформацій ринкового 

середовища та зміни вимог до людського капіталу зро-
стає значення талантів і необхідність ефективного уп-
равління ними. 

Сучасні науковці пропонують різні трактування по-
няття «управління талантами», що свідчить про його 
складність, комплексність, багатовимірність і динамі-
чність. У дослідженнях, зокрема опублікованих у 
2022-2026 рр., можна виокремити три основні підходи 
до трактування управління талантами (табл. 1).  

 
Таблиця 1 

Концептуальні підходи до управління талантами 
Науковий підхід Суть підходу в контексті управління талан-

тами Науковці 

Стратегічно-інтеграцій-
ний підхід 

Управління талантами розглядається як безпере-
рвний цикл залучення, розвитку, мотивації та ут-

римання ключових працівників, пов’язаний із 
стратегічними цілями, результативністю та адап-

тивністю підприємства. 

Ліпич Л. [12], Островська Г. Й. [13], 
Vukotych S., Karabashevich D., 

Mirchetych V. [23], Кириленко О., 
Новак В., Лук’яненко М. [11], Сит-
ник Н. І., Пермінова С. А., Чупріна 

М. О. [14]. 

Ресурсно-компетентніс-
ний підхід 

Управління талантами розглядається як система 
виявлення, розвитку та ефективного викорис-

тання людського й інтелектуального потенціалу 
працівників, що формує компетентнісні та кон-

курентні переваги підприємства. 

Водолажська Т. О., Дегтярьов М. С. 
[3], Tanuja S., Suhasini T., Supriya G., 
Nandula V., Ankul P., Punamkumar H. 

[22]. 

Процесно-функціональ-
ний підхід 

Управління талантами розглядається в контексті 
життєвого циклу працівника на підприємстві як 
структурована система управління результатив-
ністю, розвитку кар’єри та планування наступ-

ництва (кадрового резерву). 

Prasad K. V. S., Sridar P. S., Mellalli 
P. [20], Dimitrov K. [16]. 

Джерело: узагальнено автором. 
 
Проведене узагальнення засвідчує, що сучасні під-

ходи до управління талантами відходять від його розу-
міння як сукупності кадрових процедур і розглядають 
як комплексну систему, інтегровану із стратегічними 
та організаційними процесами підприємства. Водно-
час недостатньо розкритою залишається роль гнучко-
сті організаційних структур та внутрішньої мобільно-
сті в забезпеченні ефективності такої системи. 

З огляду на зазначене, авторське бачення цього по-
няття ґрунтується на розумінні управління талантами 
як адаптивної системи управління людським капіта-
лом. На нашу думку, в сучасних умовах динамічного 
середовища господарювання під управлінням талан-
тами доцільно розуміти адаптивну систему управління 
людським капіталом, що ґрунтується на трансформації 
жорстких ієрархічних зв’язків у гнучкі організаційні 
структури та розвитку внутрішньої мобільності персо-
налу з метою оперативного перерозподілу ключових 
компетентностей відповідно до змін стратегічних за-
вдань підприємства. 

Гнучка організаційна структура – це проста, децен-
тралізована структура з мінімальною формалізацією, 
яка забезпечує гнучкість бізнес-процесів підприємства 
та надає змогу швидше реагувати на непередбачувані 
зміни зовнішнього турбулентного середовища [6]. Це 
поняття є одним із ключових, що визначає здатність 
підприємства виживати та розвиватися в умовах непе-
редбачуваного середовища. 

Якщо простежити еволюцію наукових поглядів на 
гнучкі організаційні структури, стає очевидною 

тенденція до переходу від жорстких ієрархічних моде-
лей до більш гнучких організаційних форм [5; 6]. Уза-
гальнення наукових підходів дає змогу розглядати гну-
чкість організаційної структури у трьох взаємопов’яза-
них вимірах. 

Архітектура зв’язків. Гнучкість організаційної 
структури проявляється у здатності до трансформації 
структури зв’язків, підпорядкованості та розподілу 
обов’язків. На відміну від традиційної ієрархічної 
структури, у гнучких структурах ширше використову-
ються горизонтальні, матричні, мережеві та проєктні 
зв’язки, що дає змогу оперативно адаптувати розподіл 
ролей до актуальних завдань підприємства [5; 6]. 

Динаміка та спритність. Гнучкість структури ство-
рює організаційне підґрунтя для швидкого реагування 
на зміни зовнішнього середовища, оперативного прий-
няття рішень та перерозподілу ресурсів, зокрема люд-
ського капіталу. Відповідно, гнучкість організаційних 
структур пов’язана з формуванням організаційної та 
кадрової спритності [6; 16]. 

Синергія та мобільність. Гнучкість організаційної 
структури створює сприятливі умови для внутрішньої 
мобільності працівників, оскільки горизонтальна взає-
модія, крос-функціональність і проєктні форми роботи 
полегшують переміщення працівників між завданнями 
та командами [16; 21]. 

Гнучкість організаційних структур ‒ це здатність 
підприємства швидко та без втрати контролю зміню-
вати внутрішні зв’язки, перерозподіляти повнова-
ження та ресурси, створювати крос-функціональні 
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команди для оперативного реагування на ринкові 
зміни та ефективної реалізації стратегічного потенці-
алу персоналу. 

Серед головних ознак таких структур слід виокре-
мити: 

 децентралізацію (передача операційних пов-
новажень безпосередньо командам або проєктним лі-
дерам, що усуває багаторівневу вертикаль узгоджень); 

 крос-функціональність (об’єднання фахівців 
різного профілю в єдині робочі групи для вирішення 
комплексних завдань); 

 проєктну гнучкість (здатність швидко створю-
вати тимчасові чи гібридні підрозділи під нові задачі 
(наприклад, сквади, інноваційні хаби); 

 розмиті межі (відсутність жорстких бар’єрів 
між підрозділами задля полегшення внутрішнього об-
міну знаннями та мобільності таланту). 

Як зауважує Донохью А., «гнучка структура ‒ це 
неформальний тип організаційної структури, яка сві-
домо відходять від департаменталізації та класичної 
вертикалі підпорядкування. Замість бюрократичних 
обмежень ця структура дозволяє працівникам нижчого 
рівня максимально приймати рішення, що допомагає 
оперативно реагувати на ринкові виклики та стимулю-
вати зростання» [17].  

Згідно з дослідженнями, гнучкі організаційні стру-
ктури характеризуються низьким рівнем бюрократиза-
ції, мінімізацією управлінських рівнів та меншою фор-
малізацією посадових обов’язків. Їх функціонування 
ґрунтується на принципах децентралізації та розподілу 
відповідальності, що забезпечує оперативність прий-
няття рішень і підвищує відповідальність працівників 
за результати діяльності підприємства [8; 15]. 

У підсумку, гнучкість організаційних структур є не 
лише формою організації діяльності підприємства, а 
його базовою адаптивною здатністю, від якої значною 
мірою залежать оперативність управлінських процесів, 
стійкість до змін та ефективність використання людсь-
кого потенціалу. 

Органічним елементом такої гнучкості є внутрішня 
мобільність персоналу. Якщо традиційно її розглядали 
переважно як адміністративне переміщення праців-
ника між посадами або структурними підрозділами, то 
сучасні підходи трактують її значно ширше, а саме як 
механізм стратегічного перерозподілу людського капі-
талу відповідно до потреб підприємства. Внутрішня 
мобільність охоплює зміну ролей, функцій, завдань, 
посад і проєктів та створює можливості для ефективні-
шого використання професійних компетентностей 
працівників. 

У цьому контексті внутрішня мобільність виступає 
важливим інструментом адаптації підприємства до 
змін ринкового середовища, оскільки дає змогу опера-
тивно перерозподіляти наявні компетентності, підтри-
мувати професійний розвиток працівників і запобігати 
втраті їхнього потенціалу внаслідок обмежених мож-
ливостей кар’єрного та функціонального розвитку [4]. 

Загалом внутрішня мобільність передбачає зміну 
професійних позицій, функцій або характеру викону-
ваної роботи в межах одного підприємства, зокрема 
між структурними підрозділами, філіями, проєктними 

командами та функціональними напрямами [2]. На 
практиці вона реалізується через кадрові ротації, замі-
щення вакантних посад за рахунок внутрішнього кад-
рового резерву, тимчасове залучення працівників до 
інших функціональних напрямів та забезпечення взає-
мозамінності персоналу в бізнес-процесах [2]. 

Аналіз наукових джерел та їх узагальнення дають 
змогу виокремити три основні виміри внутрішньої мо-
більності працівників. 

Процесно-структурний вимір. Внутрішня мобіль-
ність розглядається як система керованих переміщень 
працівників усередині підприємства, що охоплює го-
ризонтальні, вертикальні та діагональні переміщення, 
а також участь працівників у крос-функціональних і 
проєктних командах. Такий підхід дає змогу операти-
вно забезпечувати потреби підприємства в компетент-
ностях за рахунок наявного людського потенціалу, 
зменшуючи залежність від зовнішнього ринку праці 
[4; 21]. 

Ціннісно-орієнтовний вимір. У контексті управ-
ління талантами внутрішня мобільність створює мож-
ливості для професійного та кар’єрного розвитку пра-
цівників, розширення їхніх компетентностей і вико-
нання нових професійних завдань без зміни роботода-
вця. Це сприяє підвищенню залученості працівників та 
утриманню цінних кадрів, особливо за умов обмеже-
них можливостей традиційного вертикального кар’єр-
ного зростання [1; 9; 19; 21]. 

Цифрово-технологічний вимір. Розвиток цифрових 
технологій розширює можливості управління внутріш-
ньою мобільністю завдяки цифровим платформам і 
внутрішнім маркетплейсам талантів. Такі інструменти 
дають змогу зіставляти компетентності працівників із 
потребами проєктів, вакансіями та іншими можливос-
тями всередині підприємства, підвищуючи прозорість 
і оперативність перерозподілу людського капіталу 
[3; 16; 18; 20]. 

Таким чином, внутрішню мобільність в управлінні 
талантами доцільно розглядати як керований процес 
переміщення та перерозподілу працівників, їхніх ро-
лей і компетентностей всередині підприємства, спря-
мований на адаптацію до змін ринкового середовища, 
розвиток професійного потенціалу та утримання цін-
них кадрів. 

Основними формами внутрішньої мобільності є: 
 горизонтальна ротація: переміщення праців-

ника між посадами або структурними підрозділами на 
одному організаційному рівні з метою розширення 
професійної експертизи; 

 проєктна мобільність: тимчасове залучення 
працівника до крос-функціональної або проєктної ко-
манди для виконання визначених завдань; 

 вертикальне просування: кар’єрне перемі-
щення працівника на посаду вищого рівня відповідаль-
ності, зокрема на основі внутрішнього кадрового резе-
рву; 

 розвиткові завдання (Stretch Assignments): за-
лучення працівників до виконання складніших або не-
типових завдань, що виходять за межі їхніх поточних 
функцій і сприяють розвитку професійних та управлін-
ських компетентностей.  
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Отже, внутрішня мобільність є не лише кадровою 
процедурою, а важливим механізмом адаптації підпри-
ємства та ефективного використання людського капі-
талу. Вона поєднує потреби підприємства у гнучкому 
перерозподілі компетентностей із прагненням праців-
ників до професійного та кар’єрного розвитку, створю-
ючи передумови для підвищення організаційної стій-
кості та конкурентоспроможності. 

Гнучкість організаційних структур та внутрішня 
мобільність є ключовими чинниками сучасного управ-
ління талантами. У динамічному бізнес-середовищі 
надмірно формалізовані та ієрархічні структури мо-
жуть обмежувати швидкість прийняття рішень і пере-
розподілу людського капіталу. Здатність підприємства 
оперативно адаптувати організаційні процеси та пере-
міщувати працівників відповідно до змін потреб 

бізнесу стає важливою передумовою його конкуренто-
спроможності. Основні переваги гнучкості організа-
ційних структур та внутрішньої мобільності працівни-
ків систематизовано в табл. 2. 

Отже, гнучкість організаційних структур створює 
необхідні умови для реалізації внутрішньої мобільно-
сті, тоді як внутрішня мобільність забезпечує практи-
чне використання цієї гнучкості через оперативний пе-
рерозподіл працівників і компетентностей. Їх взаємо-
дія формує основу адаптивної системи управління та-
лантами, здатної одночасно реагувати на потреби під-
приємства та створювати можливості для професій-
ного розвитку й утримання цінних працівників. Водно-
час одним із важливих показників результативності 
управління талантами є плинність кадрів, характер, рі-
вень та причини якої потребують окремого розгляду. 

 
Таблиця 2 

Роль гнучкості та мобільності в управлінні талантами 
Категорія Аспект / Фактор Значення для підприємства 

Організаційна 
гнучкість 

Швидкість реагування Оперативне перерозподілення ресурсів відповідно до нових 
потреб і викликів без надмірних процедурних бар’єрів. 

Автономія та ініціатива Розширення можливостей працівників щодо прийняття рі-
шень підвищує їхню залученість і відповідальність. 

Крос-функціональна взаємо-
дія 

Зменшення бар’єрів між підрозділами сприяє обміну знан-
нями та ефективнішому використанню компетентностей. 

Підтримка інновацій Сприяння швидкому тестуванню нових ідей, продуктів і 
процесів. 

Внутрішня 
мобільність 

Утримання талантів Можливості професійного та кар’єрного розвитку всередині 
підприємства зменшують ризик втрати цінних працівників. 

Закриття кадрових потреб 
Оперативне залучення працівників із необхідними компете-
нтностями до вакантних посад, проєктів та функціональних 
напрямів. 

Мотивація та запобігання 
професійному вигоранню 

Ротація та участь у нових проєктах розширюють професій-
ний досвід і підтримують залученість працівників. 

Розвиток компетенцій Формування ширшого набору професійних компетентнос-
тей завдяки досвіду роботи в суміжних сферах. 

Сукупний ефект 
взаємодії 

Внутрішній ринок кар’єрних 
можливостей 

Перехід від переважно статичних кар’єрних траєкторій до 
різноманітних можливостей професійного та функціональ-
ного переміщення. 

Оптимізація витрат на найм Зниження потреби у зовнішньому пошуку працівників та 
пов’язаних із ним витрат на залучення й адаптацію. 

Збереження корпоративних 
знань 

Збереження інституційного досвіду, знань про клієнтів і 
внутрішні процеси під час переміщення працівників між ро-
лями та підрозділами. 

Джерело: складено автором на основі узагальнення наукових джерел та аналізу сучасних практик управління талантами. 
 
У сучасних умовах плинність кадрів не доцільно 

трактувати виключно як негативне явище або звичай-
ний відтік персоналу. Висока зовнішня плинність може 
спричиняти втрату накопичених знань і компетентнос-
тей, зниження продуктивності та додаткові витрати на 
пошук і адаптацію працівників. Водночас саме перемі-
щення працівників усередині підприємства не означає 
втрати людського капіталу, а за належного управління 
може сприяти його ефективнішому використанню та 
розвитку. 

У цьому контексті доцільно зміщувати акцент із 
проблеми небажаної зовнішньої плинності на форму-
вання можливостей для керованої внутрішньої мобіль-
ності. Горизонтальні та вертикальні переміщення, ро-
тації, участь у крос-функціональних командах і проєк-
тах дають змогу спрямовувати потенціал працівників 

на актуальні для підприємства завдання без втрати на-
громаджених знань та компетентностей. Таким чином, 
внутрішня мобільність може виступати одним із меха-
нізмів організаційної адаптації, професійного розвитку 
та утримання ключових працівників. Її значення поля-
гає у можливості оперативного перерозподілу людсь-
кого капіталу всередині підприємства відповідно до 
актуальних потреб бізнесу, що дає змогу зменшувати 
ризик втрати цінних компетентностей та створювати 
додаткові можливості для професійного розвитку пра-
цівників. 

Взаємодія гнучкості організаційних структур та 
внутрішньої мобільності особливо виразно проявля-
ється у процесах оперативного перерозподілу праців-
ників між функціональними напрямами та проєктами. 
Для практичного представлення цього взаємозв’язку 
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доцільно використати моделювання бізнес-процесу, 
пов’язаного з переведенням ключового працівника (та-
ланту) на новий пріоритетний проєкт. 

У межах порівняльного аналізу зіставлено два 
умовні сценарії. Перший сценарій (модель А) відобра-
жає традиційну ієрархічну структуру з жорстким 

розподілом функцій та багаторівневою процедурою 
погодження кадрових рішень. Другий сценарій (мо-
дель Б) ґрунтується на гнучкій організаційній струк-
турі, крос-функціональній взаємодії та використанні 
інструментів внутрішньої мобільності. Результати по-
рівняльного моделювання наведено в табл. 3. 

 
Таблиця 3 

Порівняння моделей перерозподілу ключового працівника між проєктами 

Етапи та критерії процесу Модель А 
традиційна ієрархічна структура 

Модель Б 
гнучка структура та внутрішня 

мобільність 

1. Ініціація потреби 

Запит через вертикальні рівні управ-
ління (від керівника проєкту до ви-

щого керівництва). 

Формування відкритого запиту на 
працівника через внутрішні цифрові 

інстру-менти або безпосередню 
крос-функціональну взаємо-дію. 

2. Погодження та бар'єри 
Можливі тривалі погоджен-ня між ке-
рівниками підрозділів та конкуренція 

за кадрові ресурси. 

Орієнтація на загальні цілі підприєм-
ства та оперативну взаємодію між 

підрозділами. 

3. Спосіб залучення 
Формалізоване переведення праців-

ника через кадрову службу. 
Ротація, тимчасове залучен-ня до 

проєкту або повне переміщення за-
лежно від потреби. 

4. Прийняття рішення 
Тривалість процесу зале-жить від кі-

лькості рівнів погодження та внутріш-
ніх процедур. 

Скорочення тривалості процесу за-
вдяки децентралі-зації та цифровіза-

ції кадрових рішень. 

5. Вплив на розвиток таланту 
Здебыльшого розвиток у межах однієї 

функції або посади. 
Розширення професійного досвіду, 
набуття крос-функціональних ком-

петентностей. 

6. Результат для підприємства 

Ризик затримки реалізації проєкту, не-
ефективного використання працівника 

та його демотивації. 

Оперативніше використання наяв-
них компетентностей, розвиток пра-
цівника та зниження ризику його зо-

внішнього вибуття. 
Джерело: розроблено автором на основі узагальнення наукових джерел, сучасних підходів до управління талантами та матеріалів 

McKinsey [21] і Deloitte [18]. 
 
Порівняльне моделювання демонструє принципову 

відмінність між традиційним і гнучким підходами до 
перерозподілу талантів. В ієрархічній структурі цей 
процес може ускладнюватися багаторівневим пого-
дженням, функціональною відокремленістю підрозді-
лів та конкуренцією за кадрові ресурси. Натомість гну-
чка організаційна структура у поєднанні з внутріш-
ньою мобільністю створює умови для оперативнішого 
переміщення працівників відповідно до актуальних 
потреб підприємства. 

Водночас така модель забезпечує переваги не лише 
для підприємства, а й для працівника: участь у нових 
проєктах і виконання різноманітних функцій сприяють 
розширенню професійних компетентностей та створю-
ють додаткові можливості для кар’єрного розвитку. 
Отже, поєднання гнучкості організаційних структур та 
внутрішньої мобільності дає змогу одночасно підви-
щувати адаптивність підприємства, ефективніше вико-
ристовувати наявний людський капітал та створювати 
умови для утримання цінних працівників. 

Порівняльне моделювання демонструє, що в умо-
вах традиційної ієрархічної структури перерозподіл 
працівників може ускладнюватися багаторівневим по-
годженням, функціональною відокремленістю підроз-
ділів та конкуренцією за кадрові ресурси. Натомість 
поєднання гнучкої організаційної структури та внутрі-
шньої мобільності створює умови для оперативнішого 
залучення працівників до актуальних проєктів, 

розширення їхніх професійних компетентностей та 
ефективнішого використання наявного людського ка-
піталу. Отже, взаємодія цих двох складових посилює 
адаптивність підприємства та створює передумови для 
ефективнішого управління талантами. 

Для підвищення організаційної гнучкості та розви-
тку внутрішньої мобільності підприємствам доцільно 
впроваджувати комплекс взаємопов’язаних заходів. 

Перехід до портфельної моделі управління талан-
тами. Замість жорсткого закріплення працівника за од-
нією посадою доцільно зосередити увагу на управлінні 
сукупністю його професійних компетентностей. Для 
цього може бути сформовано єдину базу даних компе-
тентностей із відображенням можливостей працівни-
ків щодо участі у внутрішніх проєктах. Такий підхід 
створює умови для оперативного пошуку необхідної 
експертизи всередині підприємства та зменшує пот-
ребу в залученні працівників із зовнішнього ринку 
праці. 

Запровадження практики внутрішнього консалти-
нгу. Доцільно створити можливості для залучення пра-
цівників із необхідною експертизою до виконання за-
вдань суміжних підрозділів або короткострокових 
проєктів. Це сприятиме поширенню знань між струк-
турними підрозділами, зменшенню їх функціональної 
ізольованості та підвищенню мотивації працівників за-
вдяки визнанню їхньої професійної експертизи. 

Трансформація системи мотивації лінійних 
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керівників. Одним із бар’єрів внутрішньої мобільності 
може бути прагнення керівників утримувати компете-
нтних працівників у межах власного підрозділу. Для 
подолання цього бар’єру до системи оцінювання ре-
зультативності керівників доцільно включати показ-
ники розвитку та внутрішньої мобільності персоналу, 
зокрема кількість працівників, які отримали нові проє-
ктні ролі, професійно розвинулися або здійснили вну-
трішнє кар’єрне переміщення. Це сприятиме форму-
ванню культури розвитку талантів, а не лише їх утри-
мання в межах окремого підрозділу. 

Розвиток цифрової інфраструктури внутрішнього 
ринку праці.Доцільно перейти від здебільшого нефор-
мальних каналів пошуку працівників до прозорих ци-
фрових інструментів, які забезпечують доступ до інфо-
рмації про внутрішні вакансії, проєкти та короткостро-
кові завдання. Корпоративний портал або спеціалізо-
вана цифрова платформа можуть забезпечувати зістав-
лення потреб підприємства з компетентностями праці-
вників і підвищувати прозорість можливостей профе-
сійного та кар’єрного розвитку. 

Реалізація програм розвивальних завдань (Stretch 
Assignments).Залучення працівників до складніших 
або нетипових проєктів поза межами їхніх поточних 
функціональних обов’язків може використовуватися 
як інструмент розвитку професійних та управлінських 
компетентностей. Такий підхід сприяє формуванню 
кадрового резерву, виявленню перспективних праців-
ників та підготовці фахівців до виконання складніших 
завдань. 

Практична реалізація запропонованих заходів може 
сприяти переходу від жорстко структурованої моделі 
управління, у якій функціональна відокремленість під-
розділів ускладнює перерозподіл людського капіталу, 
до більш гнучкої системи його використання. Очікува-
ними результатами є підвищення оперативності кадро-
вих рішень, ефективніше використання наявних ком-
петентностей, розширення можливостей професійного 
розвитку працівників та зниження ризику втрати клю-
чових фахівців. У стратегічному вимірі це створює пе-
редумови для підвищення адаптивності підприємства 
до змін ринкового середовища. 

Запропонований комплекс заходів формує взаємо-
пов’язану систему розвитку внутрішньої мобільності: 
портфель компетентностей забезпечує основу для по-
шуку та перерозподілу експертизи, внутрішній конса-
лтинг і мотивація керівників сприяють міжфункціона-
льній взаємодії, цифровий внутрішній ринок праці за-
безпечує прозорість переміщень, а розвивальні за-
вдання підтримують професійний розвиток 

працівників. У сукупності ці інструменти створюють 
передумови для ефективнішого використання талантів 
і підвищення організаційної гнучкості. 

Висновки. У результаті дослідження підтверджено 
взаємозв’язок гнучкості організаційних структур та 
внутрішньої мобільності як важливих складових су-
часного управління талантами підприємства. Обґрун-
товано, що внутрішня мобільність є важливим механі-
змом адаптації підприємства, ефективного викорис-
тання людського капіталу та утримання ключових пра-
цівників. На відміну від зовнішньої плинності, внутрі-
шні переміщення дають змогу перерозподіляти компе-
тентності відповідно до актуальних потреб підприємс-
тва без втрати накопичених організаційних знань. 
Встановлено, що традиційна ієрархічна структура 
може обмежувати оперативність перерозподілу праці-
вників через функціональну відокремленість підрозді-
лів, багаторівневе погодження та конкуренцію за кад-
рові ресурси. Натомість поєднання гнучкої організа-
ційної структури з інструментами внутрішньої мобіль-
ності створює умови для швидшого залучення праців-
ників до актуальних проєктів та ефективнішого вико-
ристання їхніх компетентностей. Сформовано автор-
ське бачення управління талантами як адаптивної сис-
теми управління людським капіталом, що ґрунтується 
на взаємодії гнучких організаційних структур та внут-
рішньої мобільності й забезпечує оперативний пере-
розподіл компетентностей відповідно до стратегічних 
завдань підприємства. 

Практичним результатом роботи є запропонований 
комплекс заходів щодо розвитку внутрішньої мобіль-
ності, який охоплює портфельне управління компетен-
тностями, внутрішній консалтинг, удосконалення мо-
тивації лінійних керівників, розвиток цифрового внут-
рішнього ринку праці та використання розвивальних 
завдань. Реалізація цих заходів створює передумови 
для підвищення організаційної гнучкості, професій-
ного розвитку працівників та ефективнішого утри-
мання талантів. 

Декларація щодо використання інструментів 
штучного інтелекту. Під час підготовки цієї статті 
було використано інструмент штучного інтелекту 
ChatGPT (модель GPT-5.6 Luna) для мовного редагу-
вання англомовного тексту анотації. Інструменти шту-
чного інтелекту не використовувалися для генеру-
вання наукового змісту статті, формулювання виснов-
ків. Автор несе повну відповідальність за науковий 
зміст і достовірність статті, представлені в ній дані, ре-
зультати, висновки та актуальність і коректність пере-
ліку використаних джерел. 
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