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Пðîàíàë³зîâàíî ï³äхîäè äî òëóìà÷åííÿ зì³ñòó ïîíÿòòÿ «HR-бðåíä» ÿê ñóêóïíîñò³ ñêëàäíèê³â бðåíäó ðî-
бîòîäàâöÿ òà бðåíäó ïåðñîíàëó ï³äïðèєìñòâà. Çàïðîïîíîâàíî äîñë³äжóâàòè бðåíä ïåðñîíàëó ÿê òàêèé, щî 
фîðìóєòüñÿ ï³ä âïëèâîì îñâ³òíüî-êâàë³ф³êàö³éíèх, ñòàòóñíî-ðîëüîâèх òà êóëüòóðîëîг³÷íèх хàðàêòåðèñ-
òèê ïðàö³âíèê³â, їх ïðîфåñ³éíèх ðèñ, ö³íí³ñíî-íîðìàòèâíèх óñòàíîâîê ³ зíàхîäèòü â³äîбðàжåííÿ ó ñòàâ-
ëåíí³ äî ïðàö³ ³, â³äïîâ³äíî, òðóäîâ³é ïîâåä³íö³. Сèñòåìàòèзîâàíî ³íñòðóìåíòàð³é фîðìóâàííÿ, ðîзâèòêó 
òà îö³íюâàííÿ åфåêòèâíîñò³ HR-бðåíäó íà âíóòð³шíüîìó ³ зîâí³шíüîìó ð³âíÿх. Дîâåäåíî, щî âàжëèâîю 
óìîâîю åфåêòèâíîгî óïðàâë³ííÿ HR-бðåíäîì є óзгîäжåí³ñòü ö³ëåé ðîбîòîäàâö³â ³ íàéìàíèх ïðàö³âíèê³â, 
зàâäÿêè ÷îìó ï³äïðèєìñòâî ìàє ìîжëèâ³ñòü зàëó÷èòè íàéêðàщó ðîбî÷ó ñèëó, à ïðàö³âíèêè – íàéêðàщå 
зàäîâîëüíèòè ñâîю ïîòðåбó â ïðàö³. Îхàðàêòåðèзîâàíî ðîëü òåхíîëîг³é HR-бðåíäèíгó ó зàбåзïå÷åíí³ 
åфåêòèâíîñò³ óïðàâë³ííÿ ïåðñîíàëîì â óìîâàх òðàíñфîðìàö³ї â³äíîñèí зàéíÿòîñò³ íà ñó÷àñíîìó ðèíêó 
ïðàö³. Ðîзðîбëåíî зàгàëüíó ìîäåëü зàñòîñóâàííÿ HR-бðåíäèíгó íà ï³äïðèєìñòâ³.
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Постановка проблеми. Íà ñó÷àñíîìó ðèíêó 
ïðàö³ зàгîñòðюєòüñÿ êîíêóðåíö³ÿ ì³ж ðîбîòîäàâ-
öÿìè, ÿê³ íàìàгàюòüñÿ зàëó÷àòè ó ñâîї îðгàí³зà-
ö³ї êâàë³ф³êîâàíèх, òâîð÷èх, ³í³ö³àòèâíèх ñï³âðî-
б³òíèê³â. Â óìîâàх, êîëè ÷åðåз ф³íàíñîâó êðèзó 
â³äбóâàєòüñÿ ñêîðî÷åííÿ âèòðàò íà ïåðñîíàë, íà 
ïåðшèé ïëàí âèхîäÿòü àëüòåðíàòèâí³ (íåö³íîâ³) 
ñïîñîбè óòðèìàííÿ ïðàö³âíèê³â [1, ñ. 57].

Дî òîгî ж гëîбàëüíèìè òåíäåíö³ÿìè ðîзâèòêó 
ðèíêó ïðàö³ ñòàюòü: ï³äâèщåííÿ ðîë³ êîìïåòåíò-
íîñò³ ïåðñîíàëó ÿê гîëîâíîгî ÷èííèêà âèðîбíè-
öòâà, åâîëюö³ÿ ïðèðîäè â³äíîñèí ì³ж ïðàöåю ³ 
êàï³òàëîì, шèðîêå зàñòîñóâàííÿ ñхåì ïîзèêîâîї 
ïðàö³, ïîñèëåííÿ ö³íîâîї àñèìåòð³ї ÷åðåз зðîñ-
òàííÿ âàðòîñò³ ðîзóìîâîї ïðàö³ òà ³í. Íàбóâàюòü 
ïîшèðåííÿ íåòðàäèö³éí³ ìåòîäè зàëó÷åííÿ ðîбî-
÷îї ñèëè (â³ðòóàë³зàö³ÿ ³ ³íòåëåêòóàë³зàö³ÿ ïðàö³) 
òà íîâ³ фîðìè зàéíÿòîñò³ (ë³зèíг, ïðàöÿ âîëîíòå-
ð³â ³ ïîâ³ðåíèх îñ³б, ñàìîзàéíÿò³ñòü, êðàóäфàí-
äèíг òîщî).

Â óìîâàх зàгîñòðåííÿ êîíêóðåíòíîї бîðîòüбè, 
öèêë³÷íîñò³ ðîзâèòêó åêîíîì³êè òà ïåðìàíåíò-
íîñò³ êðèзîâèх ÿâèщ ï³äïðèєìñòâà â³ä÷óâàюòü 
ïîòðåбó ó ïðàö³âíèêàх, ÿê³ âîëîä³юòü ð³äê³ñ-
íèìè зíàííÿìè, âèíÿòêîâèìè êîìïåòåíö³ÿìè, 
³ííîâàö³éíèìè òåхíîëîг³ÿìè, зäàòíèх íåñòàí-
äàðòíî ðîзâ’ÿзóâàòè ïðîбëåìè, ïðèéìàòè åфåê-
òèâí³ ð³шåííÿ, ïðîäóêòèâíî ïðàöюâàòè â óìî-
âàх íåâèзíà÷åíîñò³ òà ðèзèêó. Òàê³ ïðàö³âíèêè 
ìàюòü äîñòàòíüî ìîжëèâîñòåé äëÿ âèбîðó ì³ñöÿ 
ðîбîòè, äå âîíè зìîжóòü ðåàë³зóâàòè ñâ³é ïîòåí-
ö³àë òà îäåðжàòè г³äíó êîìïåíñàö³ю â³äïîâ³äíî äî 
ñâîїх ïîòðåб òà ³íòåðåñ³â. Òîìó âñå б³ëüшå êàíäè-
äàò³â зâåðòàюòü óâàгó íà ðåïóòàö³ю ï³äïðèєìñòâà 
ÿê ðîбîòîäàâöÿ ïîðÿä ³з òàêèìè ÷èííèêàìè, ÿê 
íàÿâí³ñòü óìîâ äëÿ ñàìîðåàë³зàö³ї, ïðîфåñ³éíîгî 
òà êàð’єðíîгî зðîñòàííÿ, óìîâè òà ðåжèì ïðàö³, 
ì³êðîêë³ìàò ó êîëåêòèâ³ [2, ñ. 248].

У òàê зâàí³é «â³éí³ зà òàëàíòè» ïåðåìàгàюòü 
îðгàí³зàö³ї, äî ÿêèх ñфîðìóâàëîñÿ ïðèхèëüíå åìî-
ö³éíå ñòàâëåííÿ з бîêó фàх³âö³â íà ðèíêó ïðàö³. 
Сâîєю ÷åðгîю, ñòàë³ ïîзèòèâí³ åìîö³ї òà ëîÿëüíå 

ñòàâëåííÿ фàх³âö³â ìîжíà ñфîðìóâàòè ò³ëüêè äî 
ïåâíîгî îбðàзó (бðåíäó) ðîбîòîäàâöÿ [3, ñ. 353]. 
Сèëüíèé бðåíä ðîбîòîäàâöÿ є âàжëèâèì àêòèâîì 
êîìïàí³ї, òîìó ñàìå â³ä ðàö³îíàëüíîñò³ фîðìó-
âàííÿ бðåíä-ïëàòфîðìè зàëåжèòü êîíêóðåíòî-
ñïðîìîжí³ñòü êîìïàí³ї íà ðèíêó ïðàö³ [4, ñ. 389]. 
Âîäíî÷àñ ñòâîðåííÿ ïðèâàбëèâîгî бðåíäó ðîбîòî-
äàâöÿ ïîòðåбóє äåòàëüíîгî îïðàöюâàííÿ âñ³х éîгî 
ñêëàäíèê³â òà їх óзгîäжåííÿ â єäèí³é ìîäåë³.

Дî íåäàâíüîгî ÷àñó â óêðàїíñüê³é åêîíîì³÷í³é 
íàóö³ ïîíÿòòÿ «бðåíä ðîбîòîäàâöÿ» ïðàêòè÷íî íå 
âèêîðèñòîâóâàëîñÿ é зàì³íюâàëîñÿ б³ëüш âóзü-
êèì – «³ì³äж ðîбîòîäàâöÿ». Уêðàїíñüê³ ï³äïðè-
єìñòâà ñïðîбóâàëè зàïîâíèòè öåé ïðîб³ë, êîï³ю-
ю÷è зàх³äí³ ìîäåë³ òà òåхíîëîг³ї, щî íå зàâжäè є 
âèïðàâäàíèì ó â³ò÷èзíÿíèх óìîâàх. Îêð³ì òîгî, 
зàëèшàюòüñÿ íåäîñòàòíüî äîñë³äжåíèìè ïèòàííÿ 
ñï³ââ³äíîшåííÿ òåðì³í³â «бðåíä ðîбîòîäàâöÿ» 
³ «бðåíä ïåðñîíàëó» òà ëîг³êà їх ïîєäíàííÿ ó 
ö³ë³ñí³é êîíöåïö³ї HR-бðåíäó. Â³äñóòíє íàëåжíå 
îбґðóíòóâàííÿ äîö³ëüíîñò³ âêëàäàííÿ ï³äïðèєì-
ñòâàìè êîшò³â ó фîðìóâàííÿ HR-бðåíäó, зîêðåìà 
âèзíà÷åííÿ âèг³ä, ÿê³ îäåðжóє ï³äïðèєìñòâî â³ä 
ïîзèòèâíîгî бðåíäó íà ðèíêó ïðàö³ [5, ñ. 21]. Цå 
ñâ³ä÷èòü ïðî ïîòðåбó ïîäàëüшîгî ðîзâèòêó òåîðå-
òèêî-ìåòîäîëîг³÷íèх îñíîâ òà ïðàêòè÷íèх àñïåê-
ò³â зä³éñíåííÿ HR-бðåíäèíгó íà ï³äïðèєìñòâàх 
Уêðàїíè.

Àналіз останніх досліджень і публікацій. 
Дîñë³äжåííÿì HR-бðåíäèíгó àêòèâíî зàéìàюòüñÿ 
зàðóб³жí³ â÷åí³: Ê. Бàêхàóñ, С. Ò³êîî [6], С. Бåð-
ðîóз, Ò. Àìбëåð [7], Б. Ì³í÷èíгòîí [8], Л. Сàð-
òåéí, Ì. Шóìàíí [9] òà ³í.

Îñòàíí³ì ÷àñîì зб³ëüшèâñÿ ³íòåðåñ äî ö³єї 
ñфåðè äîñë³äжåíü ³ ñåðåä â³ò÷èзíÿíèх íàóêîâö³â. 
Âèзíà÷åííÿì ñóòíîñò³ HR-бðåíäèíгó òà HR-бðåíäó 
òà їхíüîї ðîë³ ó зàбåзïå÷åíí³ åфåêòèâíîñò³ óïðàâ-
ë³ííÿ ïåðñîíàëîì зàéìàюòüñÿ Ì.С. Òàòàðåâñüêà 
òà Î.Î. Лîñ³êîâà [1], À.С. Пàñєêà ³ Â.À. Êðàñíî-
ìîâåöü [10]. Êîíöåïö³ÿ бðåíäó ðîбîòîäàâöÿ ð³зíî-
б³÷íî ïðåäñòàâëåíà ó íàóêîâèх ïðàöÿх С.Î. Цèì-
бàëюê [2; 5; 11] ³ С.Ì. Ìîê³íîї [3; 4; 12; 13; 14]. 

© Хèòðà Î. Â., Âèхîâàí÷óê Ì. Â., 2018



Â³ñíèê ÎÍÓ ³ìåí³ ². ². Ìå÷íèêîâà. 2018. Ò. 23. Âèï. 8(73)

146

Àâòîðñüêèé ï³äх³ä äî óïðàâë³ííÿ HR-бðåíäîì 
ï³äïðèєìñòâà зàïðîïîíóâàëà Î.Â. Сàðäàê [15]. 
Ò.П. Çбðèöüêà ³ Г.Î. Сàâ÷åíêî ðîзгëÿäàюòü 
HR-бðåíäèíг ÿê ³íñòðóìåíò ðåàë³зàö³ї êàäðîâîї 
ïîë³òèêè [16]. Ìåхàí³зìè фîðìóâàííÿ ñò³éêîгî 
HR-бðåíäó íà ð³зíèх ð³âíÿх гîñïîäàðюâàííÿ ðîз-
ðîбèëè Â.Ì. Шàïîâàë, Î.Î. Гåòüìàí, Ю.С. Ò³òêîâà 
[17; 18], À.². Цèбóëüêî [19].

Âиділення невирішених раніше частин загаль-
ної проблеми. Ç îгëÿäó íà â³äñóòí³ñòü єäèíîї òî÷êè 
зîðó щîäî ñóòíîñò³ HR-бðåíäèíгó òà ìåхàí³зì³â 
éîгî ïðàêòè÷íîї ðåàë³зàö³ї â ñèñòåì³ óïðàâë³ííÿ 
ïåðñîíàëîì, àêòóàëüíèìè зàëèшàюòüñÿ ïèòàííÿ 
ï³äâèщåííÿ åфåêòèâíîñò³ óïðàâë³ííÿ HR-бðåíäîì 
íà óêðàїíñüêèх ï³äïðèєìñòâàх. Îñîбëèâîгî зíà-
÷åííÿ íàбóâàюòü òåхíîëîг³ї HR-бðåíäèíгó äëÿ 
óñï³шíîгî ïîзèö³îíóâàííÿ ï³äïðèєìñòâà â óìîâàх 
òðàíñфîðìàö³é, щî â³äбóâàюòüñÿ íà ñó÷àñíîìó 
ðèíêó ïðàö³.

Мета статті. Пîëÿгàє ó ñèñòåìàòèзàö³ї òåîðå-
òèêî-ìåòîäîëîг³÷íèх àñïåêò³â òà îбґðóíòóâàíí³ 
ïðàêòè÷íèх âèг³ä â³ä ïëàíîì³ðíîгî зàñòîñóâàííÿ 
òåхíîëîг³é HR-бðåíäèíгó â êîíòåêñò³ âèìîг äî 
ï³äâèщåííÿ åфåêòèâíîñò³ óïðàâë³ííÿ ïåðñîíàëîì 
â óìîâàх òðàíñфîðìàö³é â³äíîñèí зàéíÿòîñò³ íà 
â³ò÷èзíÿíîìó ðèíêó ïðàö³.

Âиклад основного матеріалу дослідження. 
Пîíÿòòÿ «HR-бðåíä» óâ³éшëî äî â³ò÷èзíÿíîгî 
íàóêîâîгî îб³гó ³з зàх³äíîї ë³òåðàòóðè: Employer 
Brand òà HR Brand (з àíгë³éñüêîї), Personal 
Image (з í³ìåöüêîї). Яê ñïðàâåäëèâî зàзíà÷àюòü 
À.С. Пàñєêà ³ Â.À. Êðàñíîìîâåöü, ïðàêòè÷íî ó 
êîжíîї êîìïàí³ї âжå ³ñíóє ñâ³é ñòèх³éíî ñфîðìî-
âàíèé HR-бðåíä ³ зàëåжèòü â³í â³ä òîгî, ÿê êîì-
ïàí³ÿ ñïðèéìàєòüñÿ íà ðèíêó ïðàö³ [10, ñ. 133].

²ñíóє òî÷êà зîðó, щî HR-бðåíä – öå îбðàз êîì-
ïàí³ї, щî ñêëàâñÿ ó ñâ³äîìîñò³ ñï³âðîб³òíèê³â ³ 
ïîòåíö³éíèх ïðàö³âíèê³â íà ðèíêó ïðàö³, ïðåä-
ñòàâëåíèé òàêèìè ï³äñèñòåìàìè HR, ÿê ðîзâèòîê 
ïåðñîíàëó, ³ì³äж êîìïàí³ї, êóëüòóðà, ö³ííîñò³ òà 
êîìïåíñàö³éíèé ïàêåò [17, ñ. 20; 19, ñ. 221].

Â³äïîâ³äíî äî ³íòåðïðåòàö³ї À. Цèбóëüêî, 
HR-бðåíä – öå ïðîäóêò êîìïàí³ї, äëÿ зàбåзïå-
÷åííÿ ïîïóëÿðíîñò³ ÿêîгî ó ñïîжèâà÷³â ñë³ä зðî-
бèòè éîгî ïðèâàбëèâèì äëÿ ö³ëüîâîї àóäèòîð³ї 
(íàÿâíèх ³ ïîòåíö³éíèх ïðàö³âíèê³â), òîбòî ïåðå-
òâîðèòè íà ìàðêó, щî âèêëèêàє зàö³êàâëåí³ñòü 
ê³íöåâîгî ñïîжèâà÷à – ïðàö³âíèêà [19, ñ. 225]. 
Бàзèñîì òàêîї ìàðêè є ïñèхîëîг³÷íà зàäîâîëåí³ñòü 
ïðàö³âíèê³â, ñфîðìîâàíà íà ð³âí³ åìîö³é; åêîíî-
ì³÷í³ ïàðàìåòðè ³ фóíêö³îíàëüí³ хàðàêòåðèñòèêè 
є ñêëàäíèêàìè, щî ï³äñèëююòü ïîзèòèâíèé åìî-
ö³éíèé åфåêò [17, ñ. 20].

Âàжëèâîю є òî÷êà зîðó Î.Â. Сàðäàê, ÿêà âèзíà-
÷àє HR-бðåíä ÿê ñóêóïí³ñòü ñêëàäíèê³â бðåíäó 
ï³äïðèєìñòâà-ðîбîòîäàâöÿ, à òàêîж бðåíäó éîгî 
ïåðñîíàëó, щî зàбåзïå÷óюòü âзàєìíå óзгîäжåííÿ 
³ äîñÿгíåííÿ ö³ëåé ï³äïðèєìñòâà òà íàÿâíèх ³ 
ïîòåíö³éíèх éîгî ïðàö³âíèê³â [15, ñ. 277] (ðèñ. 1).

Ì.С. Òàòàðåâñüêà, Î.Â. Сîðîêà òà Î.Î. Лîñ³-
êîâà òðàêòóюòü HR-бðåíä ÿê ñóêóïí³ñòü хàðàêòå-
ðèñòèê ³ ÿêîñòåé ñèñòåìè óïðàâë³ííÿ ïåðñîíàëîì, 
ÿê³ â³äð³зíÿюòü êîíêðåòíó îðгàí³зàö³ю â³ä ³íшèх 
òà âèзíà÷àюòü ñòâîðюâàí³ íåю îñîбëèâ³ óìîâè äëÿ 
ñï³âðîб³òíèê³â [1, ñ. 58]. Сàìå òàêå âèзíà÷åííÿ äàëî 
зìîгó â³ä³éòè â³ä îäíîб³÷íîгî ðîзгëÿäó HR-бðåíäó 
ÿê бðåíäó ðîбîòîäàâöÿ é óðàхóâàòè â íüîìó 
ì³ñöå ³ ðîëü óñ³х ïðàö³âíèê³â, HR-ìåíåäжåð³â, 
ÿê³ ïðàöююòü â îðгàí³зàö³ї, à òàêîж зàñòîñîâóâà-
íèх HR-òåхíîëîг³é òà ðåàë³зîâàíèх HR-ïðîåêò³â. 

Ðис. 1. Ëогіка взаємозумовленості і взаємодоповнення «бренду роботодавця» і «бренду персоналу»  
в концепції HR-бренду підприємства та їхній вплив на формування стійкого HR-бренду регіону (галузі)  

та країни у цілому
Джерело: складено на основі [1; 15; 17–19]
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HR-бðåíä ó òàêîìó âèгëÿä³ îð³єíòîâàíèé ÿê íà 
âíóòð³шíє, òàê ³ íà зîâí³шíє ñåðåäîâèщå, ìàю÷è 
îб’єêòèâíèé (ðåзóëüòàòèâí³ñòü é åфåêòèâí³ñòü 
êàäðîâèх òåхíîëîг³é òà ïðîåêò³â, ÿê³ ìîжíà âèì³-
ðÿòè) òà ñóб’єêòèâíèé (ïåâíå óÿâëåííÿ âñ³х зàö³-
êàâëåíèх ñòîð³í) хàðàêòåð [1, ñ. 58].

Яê зàзíà÷àюòü Î.Î. Гåòüìàí òà Ю.С. Ò³òêîâà 
[18, ñ. 425], î÷åâèäíèì є âзàєìîзâ’ÿзîê ì³ж 
ïîíÿòòÿìè «HR-бðåíä êðàїíè», «HR-бðåíä ðåг³-
îíó», «HR-бðåíä ï³äïðèєìñòâ». Çâ³äñè, HR-бðåíä 
äîö³ëüíî ðîзгëÿäàòè íà ìàêðî- (HR-бðåíä êðà-
їíè), ìåзî- (HR-бðåíä ðåг³îíó, гàëóз³) òà ì³êðî-
ð³âí³ (HR-бðåíä ñóб’єêò³â гîñïîäàðюâàííÿ). Êðà-
їíàì ñë³ä ïðîñóâàòè ñâ³é бðåíä äëÿ ïîë³ïшåííÿ 
åêîíîì³÷íèх â³äíîñèí, ï³äâèщåííÿ ³íâåñòèö³éíîї 
ïðèâàбëèâîñò³, зàëó÷åííÿ òóðèñò³â, зì³öíåííÿ 
åêîíîì³÷íîї òà зàгàëüíîíàö³îíàëüíîї бåзïåêè, ï³ä-
âèщåííÿ äåðжàâíîгî ïðåñòèжó òîщî. Пîбóäîâà 
ñèëüíîгî HR-бðåíäó є àêòóàëüíèì зàâäàííÿì ³ äëÿ 
бóäü-ÿêîгî ðåг³îíó (гàëóз³), щî ïðàгíå ïðèâåðíóòè 
óâàгó âèñîêîêâàë³ф³êîâàíèх ïðîфåñ³îíàë³â ³ òèì 
ñàìèì ïîñ³ñòè г³äíå ì³ñöå íà ðèíêó, зàбåзïå÷èâшè 
âèñîêèé ð³âåíü êîíêóðåíòîñïðîìîжíîñò³.

Ц³ë³ñíà êîíöåïö³ÿ бðåíäó ðîбîòîäàâöÿ ñфîð-
ìóâàëàñÿ ó 90-х ðîêàх ХХ ñò. â óìîâàх âèñîêî-
êîíêóðåíòíîгî ðèíêó ïðàö³, щî хàðàêòåðèзóâàâñÿ 
ïåðåâèщåííÿì ïîïèòó íà ëюäñüê³ ðåñóðñè íàä 
їх ïðîïîзèö³єю, äåф³öèòîì êâàë³ф³êîâàíîгî ïåð-
ñîíàëó, âèñîêèì ñòóïåíåì ìîб³ëüíîñò³ ñï³âðîб³ò-
íèê³â, зíèжåííÿì ëîÿëüíîñò³ ïåðñîíàëó äî ðîбî-
òîäàâöÿ. Цÿ êîíöåïö³ÿ є ì³жäèñöèïë³íàðíîю, 
îñê³ëüêè âèíèêëà íà ïåðåòèí³ äåê³ëüêîх êîíöåï-
ö³é – êîðïîðàòèâíîгî бðåíäèíгó, âíóòð³шíüîгî 
бðåíäèíгó, âíóòð³шíüîгî ìàðêåòèíгó òà óïðàâ-
ë³ííÿ ïåðñîíàëîì. Бðåíä ðîбîòîäàâöÿ ï³äòðèìóє 
êîðïîðàòèâíèé бðåíä, ñïðèÿю÷è ñòâîðåííю ïðè-
âàбëèâîгî ³ì³äжó îðгàí³зàö³ї äëÿ ïðàö³âíèê³â 
[12, ñ. 190].

Òåðì³í «бðåíä ðîбîòîäàâöÿ» ó 1990-х ðîêàх 
óâåëè С. Бåððîóз ³ Ò. Àìбëåð, òðàêòóю÷è éîгî ÿê 
ñóêóïí³ñòü фóíêö³îíàëüíèх, ïñèхîëîг³÷íèх ³ åêî-
íîì³÷íèх ïåðåâàг, ÿê³ íàäàюòüñÿ ðîбîòîäàâöåì 
ïðàö³âíèêîâ³ é îòîòîжíююòüñÿ з íèì [7]. У êíèз³ 
Б. Ì³í÷èíгòîíà [8] бðåíä ðîбîòîäàâöÿ âèзíà÷åíèé 
òàê: «²ì³äж îðгàí³зàö³ї ÿê ÷óäîâîгî ì³ñöÿ äëÿ 
ðîбîòè з òî÷êè зîðó ïðàö³âíèê³â ³ êëю÷îâèх зàö³-
êàâëåíèх îñ³б (Key Stakeholders) (ìàюòüñÿ íà óâàз³ 
àêòèâí³ òà ïàñèâí³ шóêà÷³ ðîбîòè, êë³єíòè, ïîêóïö³ 
òîщî)». У ïðàö³ Л. Сàðòåéíà ³ Ì. Шóìàííà [9] 
бðåíä ðîбîòîäàâöÿ òðàêòóєòüñÿ ÿê îб³öÿíêà ñï³âðî-
б³òíèêàì зàбåзïå÷èòè òàê³ åìîö³ї, ÿê³ б, ñâîєю ÷åð-
гîю, ìîòèâóâàëè їх äîíîñèòè äî ïîêóïöÿ ñïîжèâ-
÷èé бðåíä. Ç ïîгëÿäó Ê. Бàêхàóñà òà С. Ò³êîî [6],  
ïîíÿòòÿ бðåíäó ðîбîòîäàâöÿ зàñíîâàíå íà ïðè-
ïóщåíí³, щî ëюäñüêèé êàï³òàë ñòâîðює ö³íí³ñòü 
êîìïàí³ї, à êîìïàí³ÿ ñòâîðює ö³íí³ñòü ðîбîòè òà 
äîñâ³äó äëÿ ïðàö³âíèê³â. ²íшèìè ñëîâàìè, бðåíä 
ðîбîòîäàâöÿ ïðåäñòàâëÿє ïðîïîзèö³ю ö³ííîñò³ 
òîгî, щî ëюäè ìîжóòü îòðèìàòè, ÿêщî ïðàöюâà-
òèìóòü íà êîíêðåòíîгî ðîбîòîäàâöÿ.

Íà äóìêó С.Ì. Ìîê³íîї, бðåíä ðîбîòîäàâöÿ – 
öå ñóêóïí³ñòü ö³ëåñïðÿìîâàíî ñфîðìîâàíèх ÿêîñ-
òåé êîìïàí³ї ÿê ðîбîòîäàâöÿ, ÿê³ àñîö³ююòüñÿ ó 
ö³ëüîâîї àóäèòîð³ї з îäíîзíà÷íî ïîзèòèâíèì ³ óí³-
êàëüíèì íàбîðîì ìàòåð³àëüíèх òà íåìàòåð³àëüíèх 
ïåðåâàг óìîâ зàéíÿòîñò³, щî âèä³ëÿюòü öю îðгà-
í³зàö³ю íà ðèíêó ïðàö³. Àñîö³àö³ї ö³ëüîâîї àóäè-
òîð³ї фîðìóюòü ñò³éêèé íàб³ð î÷³êóâàíü ³ åìîö³é 
ñòîñîâíî êîìïàí³ї-ðîбîòîäàâöÿ òà óìîâ зàéíÿòîñò³ 
â í³é [13, ñ. 240].

Îäíå з íàéб³ëüш óзàгàëüíåíèх âèзíà÷åíü ïðî-
ïîíóє С.Î. Цèìбàëюê: «Бðåíä ðîбîòîäàâöÿ є 

ñò³éêèì, åìîö³éíî зàбàðâëåíèì îбðàзîì ï³äïðè-
єìñòâà, ñфîðìîâàíèì íà îñíîâ³ äîñâ³äó âзàєìî-
ä³ї ïåâíèх êàòåгîð³é ëюäåé ³з ï³äïðèєìñòâîì ÿê 
íàÿâíèì ÷è ïîòåíö³éíèì ì³ñöåì ðîбîòè, ÿêèé 
âèзíà÷àєòüñÿ íàбîðîì хàðàêòåðèñòèê (ïåðåâàг 
ðîбîòè), зîêðåìà óí³êàëüíèх, êîòð³ âèð³зíÿюòü 
ï³äïðèєìñòâî з-ïîì³ж ³íшèх, щî хàðàêòåðèзóє 
ïðèâàбëèâ³ñòü ðîбîòè äëÿ ïðàö³âíèê³â, íàÿâíèх 
³ ïîòåíö³éíèх êàíäèäàò³â, à òàêîж êîíêóðåí-
òîñïðîìîжí³ñòü ï³äïðèєìñòâà íà ðèíêó ïðàö³»  
[2, ñ. 249; 5, ñ. 23; 11, ñ. 24].

Îòжå, íàé÷àñò³шå зì³ñò ïîíÿòòÿ «бðåíä ðîбî-
òîäàâöÿ» ðîзгëÿäàєòüñÿ з òàêèх ïîзèö³é: 1) îбðàз 
êîìïàí³ї ÿê гàðíîгî ì³ñöÿ ðîбîòè â î÷àх óñ³х зàö³-
êàâëåíèх îñ³б; 2) ñóêóïí³ñòü åêîíîì³÷íèх, ïðîфå-
ñ³éíèх ³ ïñèхîëîг³÷íèх âèг³ä, ÿê³ îäåðжóє ïðàö³â-
íèê, ïðèєäíóю÷èñü äî êîìïàí³ї; 3) ñïîñ³б, ó ÿêèé 
âëàñíèêè/êåð³âíèêè фîðìóюòü ³äåíòè÷í³ñòü ñâîгî 
б³зíåñó, ïî÷èíàю÷è з бàзîâèх îñíîâ, ö³ííîñòåé ³ 
зàê³í÷óю÷è òèì, ÿê âîíè äîíîñÿòü öю ³äåю äî óñ³х 
зàö³êàâëåíèх îñ³б [20, ñ. 45].

Çâ³äñè, С.Î. Цèìбàëюê ñфîðìóëюâàëà íèзêó 
êîíöåïòóàëüíèх ïîëîжåíü, щî ðîзêðèâàюòü зì³ñò 
ïîíÿòòÿ «бðåíä ðîбîòîäàâöÿ»: 1) бðåíä ðîбîòî-
äàâöÿ є ïåâíèì îбðàзîì ï³äïðèєìñòâà ÿê ì³ñöÿ 
ðîбîòè, ÿêèé ³ñíóє ó ñâ³äîìîñò³ ïåâíèх êàòåгîð³é 
ëюäåé àбî гðîìàäñüêîñò³ зàгàëîì; 2) бðåíä ðîбîòî-
äàâöÿ є ñò³éêèì, ñфîðìîâàíèì íà îñíîâ³ äîñâ³äó 
âзàєìîä³ї ëюäåé ³з ï³äïðèєìñòâîì ÿê íàÿâíèì 
÷è ïîòåíö³éíèì ì³ñöåì ðîбîòè; 3) бðåíä ðîбîòî-
äàâöÿ є åìîö³éíî зàбàðâëåíèì îбðàзîì, îñê³ëüêè 
âèêëèêàє ïåâí³ åìîö³ї ó зàö³êàâëåíèх îñ³б;  
4) бðåíä ðîбîòîäàâöÿ âèзíà÷àєòüñÿ íàбîðîì хàðàê-
òåðèñòèê, зîêðåìà óí³êàëüíèх, щî âèð³зíÿюòü ï³ä-
ïðèєìñòâî з-ïîì³ж ³íшèх; 5) бðåíä ðîбîòîäàâöÿ 
хàðàêòåðèзóє ïðèâàбëèâ³ñòü ðîбîòè äëÿ íàÿâíèх 
³ ïîòåíö³éíèх ïðàö³âíèê³â, à òàêîж êîíêóðåí-
òîñïðîìîжí³ñòü ï³äïðèєìñòâà íà ðèíêó ïðàö³ 
[5, ñ. 22; 11, ñ. 25].

Дî фóíêö³é бðåíäó ðîбîòîäàâöÿ íàëåжàòü: 
³íфîðìàòèâíà (³íфîðìóє ö³ëüîâ³ àóäèòîð³ї ïðàö³â-
íèê³â íà ðèíêó ïðàö³ ïðî ï³äïðèєìñòâî); êîìåð-
ö³éíà (зà ðàхóíîê ï³äâèщåííÿ зàëó÷åíîñò³ òà 
ëîÿëüíîñò³ ïåðñîíàëó äî êîìïàí³ї зàбåзïå÷óєòüñÿ 
ìîжëèâ³ñòü îòðèìàííÿ б³ëüшîї íîðìè ïðèбóòêó, 
îïòèì³зàö³ÿ âèòðàò íà зàëó÷åííÿ òà óòðèìàííÿ 
ïåðñîíàëó); зàхèñíà (зàхèщàє ïåðñîíàë â³ä ïåðå-
ìàíюâàííÿ êîíêóðåíòàìè, à òàêîж зíèжóє ðèзèê 
ïðîÿâó íåгàòèâíîгî ñòàâëåííÿ з бîêó êàíäèäàò³â 
íà ðèíêó ïðàö³); ðåñóðñíà (ïîëåгшóє ïðîöåñ зàëó-
÷åííÿ ïåðñîíàëó); ðåïóòàö³éíà (ï³äâèщóє ïðå-
ñòèжí³ñòü êîìïàí³ї ÿê ðîбîòîäàâöÿ, à â³äïîâ³äíî, 
³ ïðåñòèжí³ñòü âèбîðó ö³єї êîìïàí³ї ÿê ì³ñöÿ 
ðîбîòè); ìîòèâóю÷à (îб’єäíóє ñï³âðîб³òíèê³â, 
âïëèâàю÷è íà íèх ÿê ä³єâèé ìîòèâóю÷èé ÷èí-
íèê); ï³äêð³ïëюю÷à (òðàíñëюєòüñÿ ïåðñîíàëîì 
íà зîâí³шí³ ö³ëüîâ³ êîíòàêòí³ àóäèòîð³ї ³, òàêèì 
÷èíîì, âïëèâàє íà ïîзèòèâíå ñïðèéíÿòòÿ êîìïà-
í³ї ÿê ðîбîòîäàâöÿ); óïðàâë³íñüêà (óäîñêîíàëåííÿ 
ñèñòåìè óïðàâë³ííÿ ïåðñîíàëîì) [12, ñ. 191–192].

Дî îñíîâíèх зàâäàíü фîðìóâàííÿ ïîзèòèâ-
íîгî бðåíäó ðîбîòîäàâöÿ íàëåжàòü: ³íфîðìóâàííÿ 
íàÿâíèх ³ ïîòåíö³éíèх êàíäèäàò³â, ïðàö³âíèê³â, 
гðîìàäñüêîñò³ ïðî ïåðåâàгè ðîбîòè íà ï³äïðèєì-
ñòâ³; зàëó÷åííÿ òà óòðèìàííÿ êâàë³ф³êîâàíèх, 
ð³äê³ñíèх íà ðèíêó ïðàö³ фàх³âö³â, òèх, хòî 
âîëîä³є âèíÿòêîâèìè êîìïåòåíö³ÿìè, ð³äê³ñíèìè 
зíàííÿìè òà óí³êàëüíèìè б³зíåñ-òåхíîëîг³ÿìè; 
òðàíñëÿö³ÿ ö³ëåé ³ ö³ííîñòåé ï³äïðèєìñòâà äî ïðà-
ö³âíèê³â; ï³äâèщåííÿ ëîÿëüíîñò³ òà зàêð³ïëåííÿ 
ïðàö³âíèê³â íà ï³äïðèєìñòâ³, зíèжåííÿ ïëèí-
íîñò³ ïåðñîíàëó; ïîñèëåííÿ ìîòèâàö³ї ïðàö³âíèê³â 
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äî ïîë³ïшåííÿ ðåзóëüòàò³â ³ äîñÿгíåííÿ ö³ëåé; 
ñóïðîâ³ä îðгàí³зàö³éíèх зì³í íà ï³äïðèєìñòâ³ 
òîщî [5, ñ. 23].

Пëàòфîðìàìè äëÿ ïîбóäîâè бðåíäó ðîбîòî-
äàâöÿ С.Ì. Ìîê³íà ââàжàє ³íäèâ³äóàëüí³ñòü 
бðåíäó (Employer Brand Personality), ïîзèö³îíó-
âàííÿ бðåíäó (Employer Brand Positioning) ³ ñèëó 
бðåíäó (Employer Brand Power) [3, ñ. 354] (ðèñ. 2).

Пëàòфîðìà ³íäèâ³äóàëüíîñò³ HR-бðåíäó (ÿê 
ñóêóïí³ñòü éîгî êëю÷îâèх хàðàêòåðèñòèê) âèзíà-
÷àєòüñÿ êîðïîðàòèâíîю ì³ñ³єю, îðгàí³зàö³éíèìè 
ö³ííîñòÿìè òà бà÷åííÿì; ñêëàäàєòüñÿ з àòðèбóò³â 
(Employer Brand Attributes), ö³ëåé (Employer Brand 
Objectives), фóíêö³îíàëüíèх òà åìîö³éíèх ïåðåâàг 
бðåíäó êîìïàí³ї ÿê ðîбîòîäàâöÿ (Functional and 
Emotional Benefits) ³ ö³íí³ñíîї ïðîïîзèö³ї ñï³âðî-
б³òíèêó (Employer Value Proposition) [4, ñ. 390].  
Â ³íäèâ³äóàëüíîñò³ бðåíäó ðîбîòîäàâöÿ òàêîж 
ïîâèíí³ бóòè â³äîбðàжåí³ ïîòðåбè, бàжàííÿ, ö³í-
íîñò³ ïðàö³âíèê³â, ñï³ââ³äíåñåí³ з ïåâíèìè ìîж-
ëèâîñòÿìè êîìïàí³ї, ÿê³ âèêëèêàюòü ó ïðàö³âíè-
ê³â ïîзèòèâí³ åìîö³ї [3, ñ. 355].

Сêëàäíèêè ³íäèâ³äóàëüíîñò³ бðåíäó ðîбîòî-
äàâöÿ фîðìóюòü ö³íí³ñíó ïðîïîзèö³ю ñï³âðîб³ò-
íèêó – ñóêóïí³ñòü ÿêîñòåé òà âëàñòèâîñòåé ðîбîòî-
äàâöÿ, щî âèñòóïàюòü îñíîâîю фîðìóâàííÿ éîгî 
ïðèâàбëèâîñò³ äëÿ зàëó÷åííÿ/óòðèìàííÿ ö³ëüîâèх 
àóäèòîð³é íà зîâí³шíüîìó òà/àбî âíóòð³шíüîìó 
ðèíêàх ïðàö³. Â³äïîâ³äíî, ïðèâàбëèâ³ñòü ï³äïðè-
єìñòâà ÿê ðîбîòîäàâöÿ є ñóб’єêòèâíîю îö³íêîю, 
ÿêó äàє êîíêðåòíà ö³ëüîâà àóäèòîð³ÿ ö³íí³ñí³é 
ïðîïîзèö³ї ðîбîòîäàâöÿ íà ðèíêó ïðàö³ òà її зäàò-
íîñò³ â³äïîâ³äàòè ïîòðåбàì ö³єї àóäèòîð³ї.

Òàêèì ÷èíîì, ìîжíà зðîбèòè âèñíîâîê, щî 
ö³íí³ñíà ïðîïîзèö³ÿ â³äîбðàжàє íàб³ð ÷³òêî ñфîð-
ìóëüîâàíèх ö³ííîñòåé бðåíäó ðîбîòîäàâöÿ òà ïåðå-
âàг óìîâ зàéíÿòîñò³ â êîìïàí³ї äëÿ ïðàö³âíèê³â, 
à òàêîж òðàíñëює îбðàз ³äåàëüíîгî ïðàö³âíèêà 
êîìïàí³ї, éîгî ðèñ òà ïðîфåñ³éíîгî ð³âíÿ ï³äгî-
òîâêè. Ц³íí³ñíà ïðîïîзèö³ÿ îäíî÷àñíî âêàзóє ÿê 
íà гîòîâí³ñòü ðîбîòîäàâöÿ äîòðèìóâàòèñÿ âзÿòèх 
íà ñåбå îб³öÿíîê ïåðåä ïðàö³âíèêîì, òàê ³ âèñóâàє 

âèìîгè äî ïðàö³âíèêà щîäî â³äïîâ³äíîñò³ î÷³êó-
âàííÿì ðîбîòîäàâöÿ [3, ñ. 354].

Íà îñíîâ³ ÷³òêî ñфîðìóëüîâàíîї ö³íí³ñíîї ïðî-
ïîзèö³ї êîìïàí³ÿ ïîзèö³îíóє ñåбå íà ðèíêó ïðàö³ 
ÿê ïðèâàбëèâîгî ðîбîòîäàâöÿ. Пîзèö³îíóâàííÿ 
бðåíäó ðîбîòîäàâöÿ íà ðèíêó ïðàö³ – öå êîìïëåêñ 
зàхîä³â щîäî âèзíà÷åííÿ êîíêóðåíòíèх ïåðåâàг 
ï³äïðèєìñòâà òà ïðàêòè÷íîї їх ðåàë³зàö³ї äëÿ фîð-
ìóâàííÿ ïîòð³бíîгî îбðàзó ï³äïðèєìñòâà ÿê ðîбî-
òîäàâöÿ [5, ñ. 23]. Пîзèö³îíóâàííÿ, òàêèì ÷èíîì, 
ñïðÿìîâàíå íà äèфåðåíö³àö³ю àòðèбóò³â бðåíäó, 
ïåðåâàг ³ ö³ëüîâèх ñåгìåíò³â.

Ðåзóëüòàòîì ïîзèö³îíóâàííÿ íà îñíîâ³ ö³íí³ñíîї 
ïðîïîзèö³ї є ñèëà бðåíäó ðîбîòîäàâöÿ, ï³ä ÿêîю 
ðîзóì³єòüñÿ éîгî åфåêòèâí³ñòü äëÿ б³зíåñó, âèðà-
жåíà ñòóïåíåì ïðèâàбëèâîñò³ êîìïàí³ї ÿê ðîбîòî-
äàâöÿ (äëÿ зîâí³шíüîгî ðèíêó ïðàö³) òà ëîÿëüíîñò³ 
é зàëó÷åíîñò³ ïðàö³âíèê³â (íà âíóòð³шíüîìó ðèíêó 
ïðàö³). Сèëà âíóòð³шíüîгî бðåíäó ðîбîòîäàâöÿ 
âèðàжåíà зäàòí³ñòю êîìïàí³ї óòðèìóâàòè êëю÷î-
âèх фàх³âö³â, âèñîêîю ëîÿëüí³ñòю òà зàëó÷åí³ñòю 
ïåðñîíàëó, ï³äâèщåíîю ïðîäóêòèâí³ñòю ïðàö³, ï³ä-
âèщåíîю зàäîâîëåí³ñòю ïðàöåю, гîðä³ñòю зà êîì-
ïàí³ю. Сèëà зîâí³шíüîгî бðåíäó ðîбîòîäàâöÿ, ó 
ïåðшó ÷åðгó, ïîëÿгàє ó зàëó÷åíí³ äî êîìïàí³ї íàé-
б³ëüш òàëàíîâèòèх ö³ëüîâèх êàíäèäàò³â íà ðèíêó 
ïðàö³ ÷åðåз ñфîðìîâàíèé îбðàз êîìïàí³ї ÿê íàé-
б³ëüш ïðèâàбëèâîгî ì³ñöÿ ðîбîòè [14, ñ. 139].

Сфåðè äîòèêó фàх³âöÿ з êîìïàí³єю-ðîбîòîäàâ-
öåì (äî ïðàöåâëàшòóâàííÿ â êîìïàí³ю, ï³ä ÷àñ ïðà-
öåâëàшòóâàííÿ òà ï³ñëÿ зâ³ëüíåííÿ), ÿê³ фîðìóюòü 
ïåâíèé îбðàз êîìïàí³ї ÿê ðîбîòîäàâöÿ ó ñâ³äîìîñò³ 
ïðàö³âíèêà, ïîзíà÷àюòü òåðì³íîì «òî÷êè êîí-
òàêòó бðåíäó ðîбîòîäàâöÿ». Îñíîâíà ìåòà óïðàâ-
ë³ííÿ – зàбåзïå÷èòè â òî÷êàх êîíòàêòó ÷³òêó, åìî-
ö³éíî ñèëüíó òà ïîзèòèâíó âзàєìîä³ю з фàх³âöÿìè 
íà ðèíêó ïðàö³, ÿêà зìóñèòü їх зàïàì’ÿòàòè êîì-
ïàí³ю, ðîзïîâ³äàòè ïðî íåї ³íшèì ³ ìàòè бàжàííÿ 
ïðàöюâàòè ñàìå ó ö³é êîìïàí³ї [14, ñ. 134].

Дëÿ ðîзðîбëåííÿ HR-бðåíäó ìîжíà âèêîðèñ-
òàòè ìîäåëü åêîñèñòåìè, щî îхîïëює ш³ñòü ñêëàä-
íèê³â: îñíîâí³ ³íñòðóìåíòè, ö³ííîñò³, êàï³òàë, 

Ðис. 2. Платформи для розроблення та оцінювання ефективності HR-бренду
Джерело: складено на основі [3; 4]
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жèòòєâèé öèêë ïðàö³âíèêà, гàëóзü ïðîìèñëîâîñò³, 
âïëèâ гëîбàëüíèх òðåíä³â.

1. Îñíîâí³ ³íñòðóìåíòè бðåíäó ðîбîòîäàâöÿ 
(ðèñ. 3) ïîä³ëÿюòüñÿ íà ñòðàòåг³÷í³ ³ òàêòè÷í³, 
зîâí³шí³ òà âíóòð³шí³. У ïðîöåñ³ ðîзðîбëåííÿ 
³íñòðóìåíòàð³ю âàжëèâî âðàхîâóâàòè òàê³ ÷èí-
íèêè, ÿê ïîñòàâëåí³ ö³ë³ ³ зàâäàííÿ, ñфîðìóëüî-
âàí³ ö³íí³ñí³ ïðîïîзèö³ї, âèбðàí³ ö³ëüîâ³ гðóïè, 
âñòàíîâëåí³ òåðì³íè, âèä³ëåí³ ðåñóðñè (ëюäñüê³, 
ф³íàíñîâ³) òîщî [5, ñ. 24; 12, ñ. 194–195].

2. Ц³ííîñò³ бðåíäó ðîбîòîäàâöÿ, âèðàжåí³ ó 
ö³íí³ñí³é ïðîïîзèö³ї ñï³âðîб³òíèêó, òðàíñëююòüñÿ 
зà äîïîìîгîю ð³зíîìàí³òíèх àêòèâ³â: äðóêîâàíèх, 
öèфðîâèх òà зâóêîâèх зàñîб³â òîщî.

3. П³ä êàï³òàëîì бðåíäó ðîбîòîäàâöÿ ðîзóì³-
єòüñÿ «ñóêóïí³ñòü ñфîðìîâàíèх óíàñë³äîê ³íâåñòè-
ö³é ïðèâàбëèâèх хàðàêòåðèñòèê ï³äïðèєìñòâà ÿê 
ì³ñöÿ ðîбîòè, ÿê³ âèð³зíÿюòü éîгî з-ïîì³ж ³íшèх, 
ñòâîðююòü êîíêóðåíòí³ ïåðåâàгè, ñïðèÿюòü зàëó-
÷åííю ³ зàêð³ïëåííю êîìïåòåíòíèх, êâàë³ф³êîâà-
íèх, òàëàíîâèòèх ïðàö³âíèê³â, ïîñèëåííю їхíüîї 
ëîÿëüíîñò³, ìîòèâàö³ї, ³ííîâàö³éíîї àêòèâíîñò³, à 
îòжå, ïîë³ïшåííю ðåзóëüòàò³â, ³ зàâäÿêè öüîìó 
âïëèâàюòü íà зðîñòàííÿ äîхîä³â ï³äïðèєìñòâà» 
[11, ñ. 24].

Êàï³òàë бðåíäó ðîбîòîäàâöÿ ñêëàäàєòüñÿ з 
ìåíòàëüíîї òà ф³зè÷íîї äîñòóïíîñò³. Ìåíòàëüíó 
äîñòóïí³ñòü бðåíäó фîðìóюòü: 1) îб³зíàí³ñòü 
ïîòåíö³éíèх ³ íàÿâíèх ïðàö³âíèê³â (Employer 
Brand Awareness) ïðî ïîзèòèâí³ é íåгàòèâí³ 
àñïåêòè зàéíÿòîñò³ â êîìïàí³ї; 2) ñïðèéíÿòòÿ 
äîñâ³äó ðîбîòè â êîìïàí³ї (Perceived Employment 
Experience) – àñîö³àö³ї íàÿâíèх ³ ïîòåíö³éíèх ñï³â-
ðîб³òíèê³â ïðî äîñâ³ä ðîбîòè â êîìïàí³ї; 3) àñîö³-
àö³ї, ïîâ’ÿзàí³ з бðåíäîì êîìïàí³ї ÿê ðîбîòîäàâöÿ 

(Employer Brand Associations) – äóìêè òà ³äåї, 
ÿê³ âèíèêàюòü ó äóìêàх íàÿâíèх ³ ïîòåíö³éíèх 
ïðàö³âíèê³â ï³ä ÷àñ згàäóâàííÿ íàзâè êîìïàí³ї; 
4) ëîÿëüí³ñòü äî бðåíäó (Employer Brand Loyalty) 
ÿê ñхèëüí³ñòü фàх³âöÿ ïî÷èíàòè (ïðîäîâжóâàòè) 
ïðàöюâàòè â êîìïàí³ї, ÿêà âèíèêàє ó ðåзóëüòàò³ 
ïîзèòèâíèх àñîö³àö³é ³з бðåíäîì ðîбîòîäàâöÿ. 
Ф³зè÷íà äîñòóïí³ñòü бðåíäó ðîбîòîäàâöÿ зàбåзïå-
÷óєòüñÿ on-line òà off-line êîìóí³êàö³éíèìè êàíà-
ëàìè [4, ñ. 393–394].

4. Уïðàâë³ííÿ жèòòєâèì öèêëîì ñï³âðî-
б³òíèêà â³äбóâàєòüñÿ íà âñ³х ñòàä³ÿх êîíòàêòó 
ïðàö³âíèêà з êîìïàí³єю ³ âêëю÷àє òàê³ åòàïè: 
ïàñèâíèé êàíäèäàò – àêòèâíèé êàíäèäàò – ïîïå-
ðåäíє íàéìàííÿ – ñï³âбåñ³äà – â³äìîâà/ïðè-
éíÿòòÿ íà ðîбîòó – îзíàéîìëåííÿ з ïîñàäîâèìè 
îбîâ’ÿзêàìè – àäàïòàö³ÿ – â³äíîñèíè з êåð³âíè-
êîì – ðîзâèòîê êàð’єðè – óïðàâë³ííÿ ïðîäóêòèâ-
í³ñòю – ïðîñóâàííÿ – зâ³ëüíåííÿ – âèïóñêíèê – 
ïîâòîðíå íàéìàííÿ.

5. У÷àñíèêè гàëóз³ ïðîìèñëîâîñò³, â ÿê³é ïðà-
öює êîìïàí³ÿ, òàêîж ìàюòü âïëèâ íà її HR-бðåíä. 
Íèìè є ÇÌ², íàóêîâö³, êîíñàëòèíгîâ³ êîìïàí³ї, 
бëîгåðè, ðîзðîбíèêè ñòðàòåг³é òîщî.

6. Сåðåä гëîбàëüíèх òåíäåíö³é, ÿê³ âïëèâàюòü 
íà ðîзâèòîê HR-бðåíäó, ìîжíà âèä³ëèòè ïîë³òè÷í³ 
(óðÿä, íàÿâí³ñòü ó êðàїí³ ïðèðîäíèх ðåñóðñ³â, ñèñ-
òåìà îñâ³òè, ì³гðàö³ÿ), åêîíîì³÷í³ (ð³âåíü ÂÂП, 
ïîïèò ³ ïðîïîзèö³ÿ ðîбî÷îї ñèëè, ñï³ââ³äíîшåííÿ 
åêñïîðòó òà ³ìïîðòó, ð³âåíü ïðÿìèх ³íâåñòèö³é), 
ñîö³àëüí³ (ñåðåäíÿ ÷èñåëüí³ñòü ðîäèíè, ñòàð³ííÿ 
íàñåëåííÿ), òåхíîëîг³÷í³ (зðîñòàííÿ ïîïóëÿð-
íîñò³ ñîö³àëüíèх ìåðåж, ìîб³ëüí³ ñåðâ³ñè, òåхíî-
ëîг³ї «хìàðíèх» îб÷èñëåíü òîщî) [4, ñ. 392–393; 
12, ñ. 194].

Ðис. 3. Ñкладники інструментарію формування й розвитку HR-бренду  
на внутрішньому і зовнішньому рівнях

Джерело: складено на основі [5; 12]
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Дîö³ëüíî ðîзð³зíÿòè ïîíÿòòÿ «HR-бðåíä» òà 
«HR-бðåíäèíг». Бðåíäèíг ðîбîòîäàâöÿ òðàêòó-
єòüñÿ ÿê ö³ëüîâà, äîâгîòðèâàëà ñòðàòåг³ÿ óïðàâ-
ë³ííÿ îб³зíàí³ñòю òà ñïðèéíÿòòÿì ïðàö³âíèê³â, 
ïîòåíö³éíèх ïðàö³âíèê³â ³ зàö³êàâëåíèх îñ³б, 
зàñòîñîâóâàíà êîíêðåòíîю êîìïàí³єю. Цå ñïðîбà 
ñòâîðèòè ³äåíòè÷í³ñòü êîìïàí³ї ÿê ðîбîòîäàâöÿ, 
ïîєäíàâшè ö³ííîñò³ êîìïàí³ї, ñèñòåìè, ñòðàòå-
г³ї òà ïîâåä³íêó шëÿхîì зàëó÷åííÿ, ìîòèâàö³ї òà 
óòðèìàííÿ ³ñíóю÷èх ³ ïîòåíö³éíèх ñï³âðîб³òíèê³â 
êîìïàí³ї.

Àìåðèêàíñüêèìè фàх³âöÿìè з HR бóëî ïðîâå-
äåíå íàóêîâå äîñë³äжåííÿ, ÿêå ÷³òêî âèзíà÷èëî 
ð³зíèöю ì³ж бðåíäèíгîì ðîбîòîäàâöÿ ³ бðåíäèíгîì 
ïåðñîíàëó. Çîêðåìà, бðåíäèíг ïåðñîíàëó âèзíà-
÷åíèé ÿê «ïðîöåñ, зà äîïîìîгîю ÿêîгî ñï³âðîб³ò-
íèêè зàñâîююòü бàжàíèé îбðàз êîìïàí³ї ³ ïåðå-
äàюòü éîгî ñïîжèâà÷àì òà ³íшèì îðгàí³зàö³ÿì» 
[16, ñ. 121]. Чåðåз бðåíäèíг ïåðñîíàëó êîìïàí³ÿ 
ïîñèëàє ïåâí³ ñèгíàëè ó зîâí³шíє ñåðåäîâèщå, ³ ö³ 
ñèгíàëè ïåðåäàюòüñÿ ó ïðîöåñ³ ñï³ëêóâàííÿ ì³ж 
«ïðîäàâöåì» (ñï³âðîб³òíèêîì êîìïàí³ї) ³ «ïîêóï-
öåì» (ïðåòåíäåíòîì íà ðîбî÷å ì³ñöå). Îòжå, бðåí-
äèíг ïåðñîíàëó – öå âíóòð³шí³é ñêëàäíèê б³ëüш 
шèðшîгî ïîíÿòòÿ «HR-бðåíä», щî âèзíà÷àєòüñÿ 
ÿê «îбðàз, ÿêèé ïðîåêòóєòüñÿ íà ñïîжèâà÷³â ³ 
зîâí³шíє îòî÷åííÿ» [16, ñ. 121].

Íà äóìêó С.Ì. Ìîê³íîї, бðåíäèíг ðîбîòîäàâöÿ 
ïåðåäбà÷àє äèфåðåíö³àö³ю хàðàêòåðèñòèê êîìïà-
í³ї ÿê ðîбîòîäàâöÿ ñåðåä êîíêóðåíò³â ³ ïîëÿгàє ó 
зàîхî÷åíí³ ïðàö³âíèê³â ÿê óñåðåäèí³, òàê ³ ззîâí³ 
êîìïàí³ї, äàю÷è ÷³òêå óÿâëåííÿ ïðî òå, щî ðîбèòü 
ф³ðìó ³íäèâ³äóàëüíîю ³ бàжàíîю â ðîë³ ðîбîòî-
äàâöÿ [13, ñ. 239]. Ìåòîю âíóòð³шíüîгî бðåíäèíгó 
є фîðìóâàííÿ ðîбî÷îї ñèëè, ÿêà ïðàгíå ðîзä³ëÿòè 
òà äîòðèìóâàòèñÿ ïðîгîëîшåíèх ö³ííîñòåé êîì-
ïàí³ї é âèêîíóâàòè ïîñòàâëåí³ îðгàí³зàö³éí³ ö³ë³. 

Çîâí³шí³é бðåíäèíг ïðèзíà÷åíèé äëÿ зàëó÷åííÿ 
ö³ëüîâèх гðóï ïðàö³âíèê³â, à òàêîж ï³äòðèìêè ³ 
ï³äâèщåííÿ åфåêòèâíîñò³ òîâàðíîгî àбî êîðïîðà-
òèâíîгî бðåíä³â.

À.С. Пàñєêà òà Â.À. Êðàñíîìîâåöü [10] ï³ä 
HR-бðåíäèíгîì ðîзóì³юòü êîìïëåêñ ö³ëåñïðÿìî-
âàíèх зàхîä³â щîäî фîðìóâàííÿ ïîзèòèâíîгî ³ì³-
äжó ðîбîòîäàâöÿ з ìåòîю зàëó÷åííÿ é óòðèìàííÿ 
íàéêðàщèх фàх³âö³â.

Ò.П. Çбðèöüêà ³ Г.Î. Сàâ÷åíêî ââàжàюòü, щî 
óñï³шíèé HR-бðåíäèíг є òàêèì êîìïëåêñîì зàхî-
ä³â, ÿêèé ñïðèÿє ñòâîðåííю ä³éñíîгî (ïðè÷îìó 
зàö³êàâëåíîгî) ïàðòíåðñòâà âëàñíèê³â, óïðàâë³í-
ö³â ³ íàéìàíîгî ïåðñîíàëó [16, ñ. 126–127].

Î.Â. Сàðäàê äîñë³äжóє óïðàâë³ííÿ HR-бðåíäîì 
ï³äïðèєìñòâà з ïîзèö³é ïðîöåñíîгî, ñèñòåì-
íîгî ³ êîìïëåêñíîгî ï³äхîä³â (ðèñ. 4), зîêðåìà 
ÿê: öèêë³÷íèé ïðîöåñ âèêîíàííÿ óïðàâë³íñüêèх 
фóíêö³é (ïëàíóâàííÿ, îðгàí³зàö³ÿ, ìîòèâàö³ÿ, 
êîíòðîëü, êîîðäèíàö³ÿ); ñóêóïí³ñòü åòàï³â ä³ÿëü-
íîñò³ з óïðàâë³ííÿ HR-бðåíäîì (ìàðêåòèíгîâ³ 
äîñë³äжåííÿ, фîðìóâàííÿ, ïðîñóâàííÿ, ðîзâèòîê 
HR-бðåíäó); ñèñòåìó, щî âèñòóïàє îðгàí³÷íèì 
ñêëàäíèêîì ³íòåгðîâàíîї ñèñòåìè óïðàâë³ííÿ ïåð-
ñîíàë-ìàðêåòèíгîì ï³äïðèєìñòâà [15, ñ. 281].

Â.Ì. Шàïîâàë òà Î.Î. Гåòüìàí [17, ñ. 20] ðîз-
ðîбèëè ìåхàí³зì ïîбóäîâè òà åфåêòèâíîгî óïðàâ-
ë³ííÿ HR-бðåíäîì îðгàí³зàö³ї íà îñíîâ³ âèêîðèñ-
òàííÿ ìàðêåòèíгîâèх ïåðñîíàë-òåхíîëîг³é, щî 
ïîëÿгàє ó ïîшóêó êîìïðîì³ñó ì³ж âèìîгàìè ³ 
ïîòðåбàìè êîìïàí³ї òà її ïðàö³âíèê³â (зîêðåìà, ó 
ñèñòåì³ â³äíîñèí «ðîбîòîäàâåöü – ïðàö³âíèê» òà 
«ïðàö³âíèê – ïðàö³âíèê»).

Òàêèì ÷èíîì, бðåíäóâàííÿ ó ñфåð³ óïðàâë³ííÿ 
ïåðñîíàëîì є ñèñòåìîю зàхîä³â, ñïðÿìîâàíèх íà 
ñòâîðåííÿ ñïðèÿòëèâîгî (ïîзèòèâíîгî) ³ì³äжó 
ðîбîòîäàâöÿ äëÿ зàëó÷åííÿ òà óòðèìàííÿ êâàë³-

Ðис. 4. Підходи до реалізації технологій HR-брендингу у системі управління персоналом
Джерело: складено на основі [15]
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ф³êîâàíèх ³ êîìïåòåíòíèх фàх³âö³â, ïîñèëåííÿ 
їхíüîї ëîÿëüíîñò³ òà ìîòèâàö³ї [2, ñ. 249]. Çг³äíî 
з б³ëüш шèðîêèì ï³äхîäîì, HR-бðåíäèíг – öå 
ä³ÿëüí³ñòü щîäî фîðìóâàííÿ îñîбëèâîї (óí³êàëü-
íîї) ñèñòåìè óïðàâë³ííÿ ïåðñîíàëîì, ÿêà äàє 
зìîгó êîíêðåòí³é îðгàí³зàö³ї îòðèìàòè êîíêó-
ðåíòí³ ïåðåâàгè ñåðåä ³íшèх ³ зàбåзïå÷èòè бåз-
ïåðåðâíèé ïðèð³ñò âàðòîñò³ HR òà ³íшèх àêòèâ³â 
[1, ñ. 59]. Ç òàêîгî ïîгëÿäó ÷åðåз фîðìóâàííÿ 
óí³êàëüíèх HR-ïðîåêò³â ³ âèêîðèñòàííÿ îñîбëè-
âèх HR-òåхíîëîг³é ìîжëèâà îð³єíòàö³ÿ îðгàí³-
зàö³ї íà ð³зí³ ö³ëüîâ³ àóäèòîð³ї ñåðåä ïåðñîíàëó. 
Êð³ì òîгî, ìîжíà ÷³òêî âèзíà÷èòè, щî îðгàí³зà-
ö³ÿ ìîжå зàïðîïîíóâàòè ïðàö³âíèêàì íà ð³зíèх 
ñòàä³ÿх ðîбîòè з íèìè (зàëó÷åííÿ, фîðìóâàííÿ ³ 
ðîзâèòîê, âèêîðèñòàííÿ òà âèâ³ëüíåííÿ).

У ïðîöåñ³ HR-бðåíäèíгó äîö³ëüíî ïîð³âíюâàòè 
ïîíåñåí³ âèòðàòè òà îòðèìóâàí³ âèгîäè (ðèñ. 5). 
Яê зàзíà÷àє Í.Â. Гðîìîâà, êîìïàí³ї ³з ñèëüíèì 
HR-бðåíäîì îòðèìóюòü âàжëèâ³ êîíêóðåíòí³ 
ïåðåâàгè: б³ëüш âèñîêó ïðîäóêòèâí³ñòü ïðàö³ òà 
ðåíòàбåëüí³ñòü; ñò³éê³ñòü ï³ä ÷àñ åêîíîì³÷íèх ñïà-
ä³â; б³ëüшå â³äгóê³â â³ä êâàë³ф³êîâàíèх êàíäèäà-
ò³â; зíèжåííÿ ïëèííîñò³ ïåðñîíàëó; ñêîðî÷åííÿ 
íåгàòèâíîгî âïëèâó ñòðåñó íà ñï³âðîб³òíèê³â; ï³ä-
âèщåííÿ ð³âíÿ зàäîâîëåíîñò³ ³ ëîÿëüíîñò³ êë³єí-
ò³â; б³ëüшå ³í³ö³àòèâè, òâîð÷îñò³ òà ³ííîâàö³é ³з 
бîêó ñï³âðîб³òíèê³â [20, ñ. 51]. Сåðåä îñíîâíèх 

ïåðåâàг ïîзèòèâíîгî HR-бðåíäó ìîжíà âèä³ëèòè 
ïðèâåðíåííÿ óâàгè б³ëüшîї ê³ëüêîñò³ òàëàíîâèòèх 
êàíäèäàò³â, åêîíîì³ю âèòðàò ï³ä ÷àñ ï³äбîðó òà 
зìåíшåííÿ âèòðàò, ïîâ’ÿзàíèх ³з ïëèíí³ñòю ïåð-
ñîíàëó [10, ñ. 136]. Âîäíî÷àñ ÷èì âèщà ëîÿëüí³ñòü 
òà зàëó÷åí³ñòü ïðàö³âíèê³â, òèì âèщà їхíÿ ïðî-
äóêòèâí³ñòü ïðàö³ ³ êðàщ³ ïîêàзíèêè ä³ÿëüíîñò³ 
êîìïàí³ї [3, ñ. 355; 12, ñ. 191].

Íà îñíîâ³ ðîзгëÿíóòèх âèщå êîíöåïòóàëü-
íèх ïîëîжåíü íàìè ðîзðîбëåíà зàгàëüíà ìîäåëü 
HR-бðåíäèíгó (ðèñ. 6), âïðîâàäжåííÿ ÿêîї íà ï³ä-
ïðèєìñòâ³ äàñòü зìîгó ï³äâèщèòè åфåêòèâí³ñòü 
óïðàâë³ííÿ ïåðñîíàëîì, ó òîìó ÷èñë³ зà ðàхóíîê 
êðàщîгî ïðèñòîñóâàííÿ äî ñó÷àñíèх òåíäåíö³é íà 
ðèíêó ïðàö³.

Îòжå, гðàìîòíèé HR-бðåíäèíг, ï³äâèщóю÷è 
зàгàëüíèé ðåïóòàö³éíèé êàï³òàë êîìïàí³ї, зäàò-
íèé зб³ëüшèòè âàðò³ñòü б³зíåñó, ÿê³ñíî зì³íèòè 
êàäðîâèé ïîòåíö³àë êîìïàí³ї ³, зðåшòîю, âïëè-
íóòè íà її ф³íàíñîâ³ ïîêàзíèêè [19, ñ. 223]. Пîñè-
ëåííÿ HR-ïåðåâàг îðгàí³зàö³ї ï³äâèщóâàòèìå її 
ñîö³àëüíèé êàï³òàë ó б³зíåñ-ñåðåäîâèщ³ ó ö³ëîìó 
òà зàбåзïå÷èòü зðîñòàííÿ âàðòîñò³ óñ³х àêòèâ³â, 
âêëю÷àю÷è HR (ïîòåíö³àë, êîìïåòåíö³ї, ëîÿëü-
í³ñòü, зàëó÷åí³ñòü ïðàö³âíèê³â òîщî) [1, ñ. 60].

Âисновки. Ðîзêðèâàю÷è зì³ñò ïîíÿòòÿ 
«HR-бðåíä», âàðòî зâåðíóòè óâàгó íà éîгî бàгà-
òîð³âíåâ³ñòü, à îòжå, âзàєìîзóìîâëåí³ñòü ìàêðî-, 

Ðис. 5. Äодаткові витрати та очікувані вигоди від HR-брендингу
Джерело: складено на основі [11]
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ìåзî- é ì³êðîð³âí³â. Íà ð³âí³ ï³äïðèєìñòâà íàé-
÷àñò³шå äîñë³äжóєòüñÿ êîíöåïö³ÿ бðåíäó ðîбî-
òîäàâöÿ, òîä³ ÿê íå ìåíш âàжëèâèì є бðåíä 
ïåðñîíàëó, щî фîðìóєòüñÿ ï³ä âïëèâîì îñâ³òíüî-
êâàë³ф³êàö³éíèх, ñòàòóñíî-ðîëüîâèх òà êóëüòó-
ðîëîг³÷íèх хàðàêòåðèñòèê ïðàö³âíèê³â, їх ïðî-
фåñ³éíèх ðèñ, ö³íí³ñíî-íîðìàòèâíèх óñòàíîâîê ³ 
зíàхîäèòü â³äîбðàжåííÿ ó ñòàâëåíí³ äî ïðàö³ ³, 
â³äïîâ³äíî, òðóäîâ³é ïîâåä³íö³, щî ï³äëÿгàє бåз-
ïîñåðåäíüîìó ñïîñòåðåжåííю ³ ðåгóëюâàííю. 
Çâ³äñè ðîбèìî âèñíîâîê, щî ³íñòðóìåíòàð³é фîð-
ìóâàííÿ ³ ï³äòðèìêè бðåíäó ðîбîòîäàâöÿ ìàє бóòè 
ëîг³÷íî äîïîâíåíèé ³íñòðóìåíòàìè âïëèâó íà òðó-
äîâó ïîâåä³íêó ïðàö³âíèêà; åфåêòèâí³ñòü òàêîгî 
âïëèâó зàбåзïå÷óєòüñÿ óзгîäжåí³ñòю íàäàíèх 
ï³äïðèєìñòâîì ñòèìóë³â äî ïðàö³ òà âíóòð³шí³х 
ìîòèâ³â ïîâåä³íêè êîжíîгî ïðàö³âíèêà. ²íшèìè 
ñëîâàìè, íåâ³ä’єìíîю óìîâîю åфåêòèâíîгî óïðàâ-

ë³ííÿ HR-бðåíäîì ñë³ä óâàжàòè óзгîäжåí³ñòü 
ö³ëåé ðîбîòîäàâö³â ³ íàéìàíèх ïðàö³âíèê³â, 
зàâäÿêè ÷îìó ï³äïðèєìñòâî ìàє ìîжëèâ³ñòü зàëó-
÷èòè íàéêðàщó ðîбî÷ó ñèëó, à ïðàö³âíèêè, ñâîєю 
÷åðгîю, íàéêðàщèì ÷èíîì зàäîâîëüíèòè ñâîю 
ïîòðåбó â ïðàö³.

Òàêèì ÷èíîì, HR-бðåíäèíг äîö³ëüíî ðîзгëÿ-
äàòè ÿê âàжëèâèé ñêëàäíèê óïðàâë³ííÿ ïåðñîíà-
ëîì, щî ìàє íà ìåò³ зàäîâîëåííÿ ïîòðåб îðгàí³зà-
ö³é ó êàäðàх íåîбх³äíîї êâàë³ф³êàö³ї, їх åфåêòèâíå 
âèêîðèñòàííÿ, à òàêîж зàбåзïå÷åííÿ зàéíÿòîñò³ 
ïðàö³âíèê³â, щî âèâ³ëüíÿюòüñÿ. Ðàзîì ³з òèì ñë³ä 
óðàхîâóâàòè ñó÷àñí³ òåíäåíö³ї ðîзâèòêó ðèíêó 
ïðàö³, îñê³ëüêè íîâà ïðîñòîðîâî-÷àñîâà êîíф³гó-
ðàö³ÿ åêîíîì³÷íîгî ïðîñòîðó зóìîâëює зì³íè ó 
ñï³ââ³äíîшåíí³ ïîïèòó ³ ïðîïîзèö³ї ðîбî÷îї ñèëè, 
ï³äхîäàх äî ö³íîóòâîðåííÿ, â³äíîñèíàх ì³ж ð³з-
íèìè ñóб’єêòàìè. Íåñòàíäàðòí³ фîðìè зàéíÿ-

Ðис. 6. Загальна модель застосування HR-брендингу на підприємстві
Джерело: авторська розробка
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співпраця із закладами освіти; формування 
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підприємства у динаміці; оцінка ефективності НR-брендингових комунікацій 

Планомірне формування та 
належна підтримка бренду 

роботодавця 

Планомірне формування та 
належна підтримка бренду 

персоналу 

HR-БРЕНДИНГ 

Чинники впливу: 
розбалансованість ринку праці; 

поява нестандартних форм зайнятості; 
нестійкість соціально-трудових відносин 

Чинники впливу:  
освітньо-кваліфікаційні, статусно-рольові 

та культурологічні характеристики, 
професійні риси та ціннісно-нормативні 

установки працівників 

Інформаційний базис:  
результати дослідження ринку праці, 

прогнозування попиту, пропозиції і цін 

Інформаційний базис:  
результати соціологічних опитувань у 

трудових колективах 

Очікувані результати:  
формування образу підприємства як 

однозначно позитивного і привабливого 
місця для працевлаштування; залучення 
необхідної кількості цільових кандидатів 

відповідної кваліфікації; підтримка 
корпоративного іміджу підприємства 

Очікувані результати:  
зниження рівня плинності кадрів; 

забезпечення довгострокової лояльності 
та залученості працівників; скорочення 
термінів та вартості підбору персоналу; 

зменшення витрат на адаптацію та 
навчання персоналу 
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òîñò³ ïåðåäбà÷àюòü зб³ëüшåííÿ ñàìîñò³éíîñò³ ä³é 
îêðåìèх ñóб’єêò³â зàâäÿêè óíèêíåííю жîðñòêîї 
ïðèâ’ÿзêè äî îäíîгî ðîбî÷îгî ì³ñöÿ, зàîхî÷åííю 
äî ïîë³âàð³àíòíîї êàð’єðè, ïðîâàäжåííю êîí-
öåïö³ї «íàâ÷àííÿ óïðîäîâж жèòòÿ», ïîшèðåííю 
³íфîðìàö³ї ïðî ìîжëèâîñò³ íàбóòòÿ êîíêóðåíò-
íèх ïåðåâàг. Çà òàêèх óìîâ ñóòòєâî ï³äâèщóюòüñÿ 

âèìîгè äî óïðàâë³ííÿ ëîÿëüí³ñòю ïåðñîíàëó ³ 
âèбîðó òåхíîëîг³é HR-бðåíäèíгó.

Пåðñïåêòèâà ïîäàëüшèх äîñë³äжåíü ïîëÿгàє 
ó íåîбх³äíîñò³ ïîäàëüшîгî âäîñêîíàëåííÿ àëгî-
ðèòìó ä³é ³з ðîзðîбëåííÿ é óïðîâàäжåííÿ åфåê-
òèâíèх òåхíîëîг³é HR-бðåíäèíгó â óìîâàх êðèзî-
âèх ñèòóàö³é.
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ÎÑÎБÅÍÍÎÑÒÈ ПÐÈМÅÍÅÍÈЯ ÒÅХÍÎËÎÃÈЙ HR-БÐÅÍÄÈÍÃÀ  
ÍÀ ÑÎÂÐÅМÅÍÍÎМ ПÐÅÄПÐÈЯÒÈÈ

Ðезюме
Пðîàíàëèзèðîâàíы ñóщåñòâóющèå ïîäхîäы ê îïðåäåëåíèю ñîäåðжàíèÿ ïîíÿòèÿ «HR-бðåíä» ÿê ñîâî-
êóïíîñòè бðåíäà ðàбîòîäàòåëÿ è бðåíäà ïåðñîíàëà ïðåäïðèÿòèÿ. Пðåäëîжåíî èзó÷àòü бðåíä ïåðñîíàëà 
êàê фîðìèðóющèéñÿ ïîä âëèÿíèåì îбðàзîâàòåëüíî-êâàëèфèêàöèîííых, ñòàòóñíî-ðîëåâых è êóëüòóðîëî-
гè÷åñêèх хàðàêòåðèñòèê ðàбîòíèêîâ, èх ïðîфåññèîíàëüíых êà÷åñòâ, öåííîñòíî-íîðìàòèâíых óñòàíîâîê 
è íàхîäÿщèé îòðàжåíèå â îòíîшåíèè ê òðóäó è, ñîîòâåòñòâåííî, òðóäîâîì ïîâåäåíèè. Сèñòåìàòèзèðîâàí 
èíñòðóìåíòàðèé фîðìèðîâàíèÿ, ðàзâèòèÿ è îöåíêè эффåêòèâíîñòè HR-бðåíäà íà âíóòðåííåì è âíåшíåì 
óðîâíÿх. Дîêàзàíî, ÷òî âàжíыì óñëîâèåì эффåêòèâíîгî óïðàâëåíèÿ HR-бðåíäîì ÿâëÿåòñÿ ñîгëàñîâàí-
íîñòü öåëåé ðàбîòîäàòåëåé è íàåìíых ðàбîòíèêîâ, бëàгîäàðÿ ÷åìó ïðåäïðèÿòèå èìååò âîзìîжíîñòü ïðè-
âëå÷ü ëó÷шóю ðàбî÷óю ñèëó, à ðàбîòíèêè – íàèëó÷шèì îбðàзîì óäîâëåòâîðèòü ñâîю ïîòðåбíîñòü â òðóäå. 
Îхàðàêòåðèзîâàíà ðîëü òåхíîëîгèé HR-бðåíäèíгà â îбåñïå÷åíèè эффåêòèâíîñòè óïðàâëåíèÿ ïåðñîíàëîì 
â óñëîâèÿх òðàíñфîðìàöèè îòíîшåíèé зàíÿòîñòè íà ñîâðåìåííîì ðыíêå òðóäà. Ðàзðàбîòàíà îбщàÿ ìî-
äåëü ïðèìåíåíèÿ HR-бðåíäèíгà íà ïðåäïðèÿòèè.
Êлючевые слова: ðыíîê òðóäà, óïðàâëåíèå ïåðñîíàëîì, óïðàâëåíèå HR-бðåíäîì, HR-бðåíä, HR-бðåíäèíг.
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THE PECULIARITIES OF APPLICATION OF HR-BRANDING TECHNOLOGIES  
TO THE MODERN ENTERPRISE

Summary
The existing approaches to the interpretation of the concept of «HR-brand» as an aggregate of the components 
of the brand of the employer and the brand of the personnel of the enterprise have been analyzed. It has 
been suggested to investigate the brand of personnel as being formed under the influence of the educational 
qualification, status role and culturological characteristics of employees, their professional features, values 
and normative settings, and is reflected in the attitude to work and, consequently, labor behavior. The 
toolkit for the formation, development and evaluation of HR-brand effectiveness at the internal and external 
levels has been systematized. It has been proved that an important condition for the effective management 
of the HR-brand is the consistency of the goals of employers and employees, which enables the company to 
attract the best workforce, and workers to best meet their labor needs. The role of HR-branding technologies 
in ensuring the effectiveness of personnel management in the context of transformation of employment 
relations in the modern labor market has been characterized. A general model of application HR-branding at 
the enterprise has been developed.
Keywords: labor market, personnel management, HR-brand management, HR-brand, HR-branding.


