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СКЛАДАННЯ ІНДИВІДУАЛЬНОГО ПЛАНУ РОЗВИТКУ ФАХІВЦЯ 
ЯК ІНСТРУМЕНТ HR-МАРКЕТИНГУ

CREATING AN INDIVIDUAL DEVELOPMENT PLAN FOR A SPECIALIST 
AS A TOOL FOR HR-MARKETING

У статті досліджено складання індивідуального плану розвитку (ІПР) фахівця як ефективного 
інструменту HR-маркетингу в умовах сучасної конкуренції за таланти. Розглянуто актуальність про-
блеми залучення та утримання кваліфікованих кадрів та необхідність адаптації компанії до сучасних 
HR-трендів. Проаналізовано теоретичні засади використання ІПР, включаючи концепцію безперерв-
ного навчання, теорію людського капіталу та мотиваційні аспекти. Виявлено та систематизовано 
сучасні підходи до складання ІПР, як інструменту HR-маркетингу, а також досліджено його вплив на 
формування позитивного бренду роботодавця. Надано практичні рекомендації щодо ефективного 
ІПР, що сприятимуть стійкості економіки в умовах війни, працевлаштуванню жінок та внутрішньо 
переміщених осіб, перекваліфікації, визнанню неформальної освіти та створенню умов для повер-
нення працівників із-за кордон, а також зміцненню свого бренду роботодавця.

Ключові слова: індивідуальний план розвитку, HR-маркетинг, HR-тренди, безперервне 
навчання, людський капітал, мотивація, бренд роботодавця.

The article is devoted to the study of the individual development plan (IDP) of a specialist as an effective 
tool for HR marketing in the conditions of growing competition for talents. The urgency of the problem of 
attracting and retaining highly qualified personnel in the modern business environment necessitates the 
search and implementation of effective HR practices aimed at increasing the attractiveness of the company 
as an employer. The article discusses the importance of adapting to key modern HR trends, including the 
use of technology, skills development, flexible work models and the creation of an inclusive environment 
where an individual approach and the well-being of employees are priorities. Theoretical analysis reveals 
the potential of IDP as a strategic tool that integrates the concept of lifelong learning, is considered as 
an investment in human capital and takes into account the motivational aspects of professional growth 
of employees. It studies how systematic and purposeful development of competencies through IDP 
contributes to increase of productivity, innovation and general competitiveness of the company. The article 
identifies and systematizes modern approaches to the preparation of IDP that meet the requirements of 
HR marketing. Particular attention is paid to the principles of personalization and flexibility, the active 
involvement of employees in the development planning process, the use of digital tools to support the 
implementation of the IDP, as well as the integration of development plans with the company's goals and 
a performance evaluation system. The impact of IDP on the formation of a positive employer brand is 
analyzed in detail. It is shown that transparent opportunities for professional growth that the company offers 
through the IDP are an important signal for potential candidates, emphasizing its interest in the long-term 
development of its employees. It is proved that effectively implemented IDP increase the satisfaction and 
loyalty of existing employees who become brand ambassadors, spreading positive information about the 
company as an attractive employer. On the basis of the conducted research, practical recommendations 
on the effective use of IDP as a tool for HR marketing have been developed which will contribute to the 
stability of the economy in wartime, the employment of women and internally displaced persons, retraining, 

МАРКЕТИНГ



130

ВИПУСК № 2 (99), 2025

ПРОБЛЕМИ СИСТЕМНОГО ПІДХОДУ В ЕКОНОМІЦІ

Постановка проблеми. Забезпечення стій-
кості та розвитку галузей економіки в умовах 
війни, підтримка працевлаштування внутріш-
ньо переміщених осіб, зокрема жінок, сприяння 
зміні професії та перекваліфікації, визнання 
неформальної та інформальної освіти, а також 
створення умов для  повернення із-за кордону 
працівників є важливими завданнями для Укра-
їни. Вирішення цих нагальних завдань, поряд 
із забезпеченням сталого розвитку бізнесу, 
вимагає від компаній впровадження новітніх 
підходів в управлінні персоналом. Саме тому, 
в сучасних умовах компанії стикаються з про-
блемою залучення та утримання таланови-
тих фахівців, що вимагає пошуку ефективних 
інструментів HR-маркетингу.

Для успішного вирішення зазначеної проблеми 
компаніям необхідно адаптуватись до сучасних 
HR-трендів. Серед них: використання штучного 
інтелекту з урахуванням людського фактору та за 
рахунок збереження балансу між технологіями 
та персоналом; розвиток навичок через upskilling 
(поглиблення наявних навичок) або reskilling 
(перекваліфікація для освоєння нових професій) 
з метою підготовки співробітників до майбут-
ніх викликів; запровадження гібридних моделей 
роботи, що поєднують гнучкість та баланс між 
роботою та особистим життям; створення інклю-
зивного середовища та підвищення залученості 
фахівців. Сучасні HR-тренди підкреслюють важли-
вість індивідуального підходу, благополуччя спів-
робітників та використання технологій [1; 2].

Таким чином, індивідуальний план розвитку 
(ІПР) є потужним інструментом HR-маркетингу, 
що дозволяє компаніям адаптуватись до вищезаз-
начених трендів та ефективно залучати та утриму-
вати таланти. Дослідження ІПР фахівця як інстру-
менту HR-маркетингу є актуальним та своєчасним 
завданням, оскільки дозволяє компаніям ефек-
тивно вирішувати проблеми залучення, утри-
мання та розвитку талантів в сучасних умовах.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Питанню щодо пошуку ефективних інструментів 
HR-маркетингу приділяється значна увага в робо-
тах як зі сторони науки, так і з бізнесу. Зокрема, 
дослідження Тельнова А.С., Решміділової С.Л. та 
дослідження провідних HR-компаній, таких як  
robota.ua, work.ua [3–5] підкреслюють зроста-
ючу роль персоналізованого підходу до співро-
бітників як ключового фактору їх залученості та 

лояльності. Автори наголошують, що в умовах 
конкуренції за таланти компанії, що інвестують 
у розвиток своїх співробітників, демонструють 
вищу привабливість на ринку праці.

Інші дослідження маркетологів-дослідни-
ків на чолі з П. Котлером [6] та Пучкова С. І. [7] 
фокусуються на впливі програм розвитку на 
утримання цінних кадрів. Результати свідчать 
про те, що співробітники, які бачать можливості 
для професійного зростання в рамках компанії, 
значно рідше розглядають пропозиції від інших 
роботодавців. У цьому контексті ІПР виступає 
не просто планом навчання, а й демонстрацією 
зацікавленості компанії в кар’єрному розвитку 
кожного окремого фахівця. Крім того, праці роз-
глядають ІПР у контексті формування позитив-
ного бренду роботодавця. Автори стверджують, 
що інформація про наявність та ефективність 
програм індивідуального розвитку є  важливим 
сигналом  для потенційних кандидатів, підкрес-
люючи турботу компанії про своїх співробітни-
ків та її готовність інвестувати в їхнє майбутнє.

Проте, не зважаючи на значну кількість дослі-
джень у сфері HR-маркетингу та розвитку персо-
налу, питання про конкретні  механізми викорис-
тання ІПР саме як інструменту HR-маркетингу, 
його вплив на залучення та утримання талантів, 
а також особливості його впровадження в сучас-
них умовах потребують подальшого поглибле-
ного вивчення.

Метою статті є дослідити індивідуальний план 
розвитку (ІПР) фахівця як ефективного інстру-
менту HR-маркетингу для залучення, утримання 
та розвитку талантів в сучасних умовах. Для 
досягнення поставленої мети необхідно вирі-
шити наступні завдання: виявити та системати-
зувати сучасні підходи до складання ІПР фахівця 
як інструменту HR-маркетингу; дослідити вплив 
ІПР фахівця на формування позитивного бренду 
роботодавця; розробити практичні рекомендації 
щодо ефективного використання індивідуаль-
ного плану розвитку фахівця в якості інструменту 
HR-маркетингу.

Виклад основного матеріалу дослідження. 
Сучасне складання ІПР фахівця як інструменту 
HR-маркетингу інтегрують ідеї безперерв-
ного навчання [8], розглядаються як інвестиції 
в людський капітал [9] та враховують мотива-
ційні аспекти співробітників [10]. Це проявляється 
в наступному.

recognition of non-formal education, and the creation of conditions for the return of workers from abroad, 
as well as strengthening the employer brand. Concrete steps have been proposed to integrate the IDP 
into recruitment processes, to ensure the qualitative development and implementation of development 
plans, to establish internal and external communication on learning and growth opportunities, as well as 
the formation of a corporate culture focused on the continuous development of staff.

Keywords: individual development plan, HR marketing, HR trends, Lifelong Learning, human capital, 
motivation, employer brand.
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По-перше, через впровадження концепції 
безперервного навчання Lifelong Learning. ІПР 
розробляється з акцентом на постійний та сис-
тематичний розвиток протягом усієї кар’єри 
співробітника. Вони передбачають не лише 
одноразові навчальні заходи, але й довго-
строкові плани розвитку, що охоплюють різні 
форми навчання (формальне, неформальне, 
самоосвіта, метнорство, коучинг, участь в про-
єктах, тощо). При цьому компанія позиціонує 
себе як організація, що підтримує безперерв-
ний розвиток своїх співробітників, допома-
гаючи їм залишатися конкурентоздатним на 
ринку праці та адаптуватись до нових викликів. 
Це є сильним аргументом для залучення амбіт-
них та орієнтованих на зростання талантів.

По-друге, розглядаючи складання ІПР 
фахівця як інвестиції в людський капітал. Роз-
виток компетенцій співробітників через ІПР 
розглядається як стратегічна інвестиція, що 
безпосередньо впливає на продуктивність, 
якість роботи, інноваційність та загальну кон-
курентоспроможність компанії. Складання ІПР 
чітко пов’язується зі стратегічними цілями ком-
панії та потребами бізнесу. В такому випадку 
компанія демонструє свою зацікавленість 

у довгостроковому успіху, інвестуючи в розви-
ток своїх співробітників як найціннішого активу. 
Це створює імідж стабільного та перспектив-
ного роботодавця, що приваблює кваліфіко-
ваних фахівців, зацікавлених у професійному 
зростання в рамках компанії.

І, нарешті, враховуючи, що складання ІПР 
фахівця є інструментом мотивації та задово-
лення потреб співробітників. Складання ІПР 
фахівця відбувається з урахуванням індивідуаль-
них мотиваторів співробітників, їхніх кар’єрних 
прагнень та потреб у самореалізації та визнанні. 
Вони надають чіткий шлях для професійного 
зростання, досягнення особистих цілей та отри-
мання нових знань і навичок, що підвищує їхню 
задоволеність роботою та лояльність до компа-
нії. Компанія позиціонує себе як роботодавець, 
який піклується про добробут та професійний 
розвиток своїх співробітників, допомагаючи їм 
реалізувати свій потенціал. Це сприяє форму-
ванню позитивного бренду роботодавця та під-
вищує рівень залученості існуючих співробітни-
ків, що в свою чергу впливає на їхнє  бажання 
рекомендувати компанію як місце роботи.

Систематизацію сучасних підходів, що вра-
ховує зазначені концепції зведено до таблиці 1.

Таблиця 1
Систематизація сучасних підходів до складання ІПР фахівця як інструменту HR-маркетингу

Характерис-
тика сучасних 

ІПР

Вплив
концепції Lifelong 

Learning теорії людського капіталу теорії  мотивації та 
задоволення потреб

1 2 3 4

Безперервний 
та довгостроко-
вий розвиток 

Планування розвитку на 
різних етапах кар’єри, 
підтримка постійного 
оновлення знань та нави-
чок

Розвиток компетенцій, необ-
хідних для довгострокової 
конкурентоздатності компа-
нії та кар’єрного зростання 
співробітників

Надання можливостей для 
постійного самовдоскона-
лення та відчуття професій-
ного зростання

Персоналізація 
та гнучкість

Адаптація ІПР до інди-
відуальних потреб та 
темпу навчання кожного 
співробітника

Розвиток унікальних талантів 
та компетенцій, що прино-
сять максимальну цінність 
компанії

Задоволення індивідуаль-
них кар’єрних прагнень 
та амбіцій,  підвищення 
мотивації через персоналі-
зований підхід.

Різноманіття 
методів 
навчання

Використання широкого 
спектру навчальних 
ресурсів та форматів

Забезпечення ефективного 
засвоєння знань та розвитку 
навичок,  що призводить до 
підвищення продуктивності

Надання можливості вибору 
найбільш цікавих та ефек-
тивних способів навчання, 
що підвищує залученість та 
мотивацію

Зв'язок з цілями 
компанії та оцін-
кою ефектив-
ності

Розвиток компетенцій, 
необхідних для досяг-
нення стратегічних цілей 
компанії та адаптації до 
змін на ринку

Вимірювання ROI інвести-
цій у навчання та розвиток, 
оцінка впливу розвитку 
співробітників на бізнес-
результати

Демонстрація співробітни-
кам їхньої роді у досягненні 
успіху компанії та зв’язку 
їхнього розвитку з цими 
цілями

Залучення 
співробітника 
та підтримка 
керівництва

Сприяння самостійному 
навчанню та розвитку, 
заохочення ініціативи 
та відповідальності за 
власне професійне зрос-
тання

Максимізація потенціалу 
кожного співробітника через 
активну участь у власному 
розвитку

Задоволення потреби в 
автономії та самореалізації, 
підвищення залученості 
завдяки відчуттю власного 
впливу на свій розвиток
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Сучасні підходи до індивідуального плану 
розвитку фахівця зведені до рисунку 1.

Компетентнісний підхід. ІПР базується на 
визначенні ключових компетенцій, необхідних 
для успішного виконання роботи та досягнення 
кар’єрних цілей. Використовуються моделі 
компетенцій, які описують необхідні знання, 
навички та особисті якості. 

Індивідуалізація та гнучкість. ІПР розробля-
ється з урахуванням індивідуальних потреб, 
інтересів та можливостей кожного співробіт-
ника. Він  є гнучким та може адаптуватися до 
змінних умов та цілей.

Використання цифрових технологій. Циф-
рові платформи та інструменти використо-
вуються для складання, реалізації та моніто-
рингу ІПР. Це дозоляє автоматизувати процеси, 
забезпечити доступ до навчальних матеріалів 
та відстежувати процес.

Коучинг та менторство. Коучинг та ментор-
ство використовуються для підтримки спів-
робітників у реалізації ІПР. Коучі та ментори 
допомагають співробітникам визначити цілі, 
розробити стратегії та подолати труднощі.

360-градусна оцінка. Використовується для 
отримання зворотного зв’язку від різних джерел 
(керівники, колеги, підлеглі). Це дозволяє отри-
мати об’єктивну оцінку компетенцій та визна-
чити області для розвитку.

SMART-навчання. Використання коротких нав-
чальних модулів, які легко інтегруються в робочий 
процес. Це дозволяє співробітникам навчатись 
в зручний для них час та в зручному темпі.

Фокус на саморозвиток. Заохочення співро-
бітників до самостійного пошуку можливостей 
для розвитку. Надання доступу до ресурсів та 
інструментів для саморозвитку.

Так, сучасні підходи до складання ІПР як 
інструменту  HR-маркетингу є комплексними та 
враховують не лише потреби бізнесу, але й інди-
відуальні прагнення співробітників до навчання та 
розвитку, розглядаючи це як взаємовигідну інвес-
тицію в майбутнє як співробітника, так і компанії.

ІПР є потужним інструментом для формування 
позитивного бренду роботодавця, який дозволяє 
компанії залучати утримувати та розвивати талано-
витих фахівців. Механізм формування позитивного 
бренду роботодавця приведений на рисунку 2.

Визнання та 
заохочення 
розвитку

Включення досягнень у 
рамках ІПР до системи 
оцінки та винагороди, 
публічне визнання успіхів 
у розвитку

Підвищення цінності люд-
ського капіталу компанії та 
залучення нових інвестицій у 
розвиток персоналу

Задоволення потреби у 
визнанні та досягненні 
успіху, підвищення мотива-
ції до подальшого розвитку

Джерело: зроблено авторами

Закінчення таблиці 1

Рис. 1. Сучасні підходи до індивідуального плану розвитку фахівця
Джерело: зроблено авторами
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Перший крок, коли компанія інвестує в роз-
виток своїх співробітників, це демонструє її 
турботу та зацікавленість в їхньому професій-
ному зростанні. Це створює позитивний імідж 
компанії як роботодавця,  який цінує своїх спів-
робітників та готовий підтримувати їх розвиток.

Далі,  ІПР надає співробітникам можливість 
контролювати свій професійний розвиток, що 
підвищує їх залученість та мотивацію. Коли 
співробітники бачать, що їх зусилля спрямовані 
на досягнення конкретних цілей, вони працю-
ють більш ефективно. Задоволені та мотивовані 
співробітники стають амбасадорами бренду, 
поширюючи позитивні відгуки про компанію.

Важливим фактором складання ІПР є залу-
чення талановитих фахівців, які прагнуть до 
професійного розвитку. Він також допомагає 
утримувати цінних співробітників, які бачать 
перспективи кар’єрного зростання в компанії. 
В свою чергу, компанія, яка пропонує можли-
вості для розвитку, стає більш привабливою 
для потенційних кандидатів.

Наступний крок – формування репутації 
інноваційного та прогресивного роботодавця. 
Компанія, яка активно використовує ІПР, ство-
рює репутацію інноваційного та прогресивного 
роботодавця. Це сприяє формуванню пози-
тивного бренду роботодавця, який приваблює 
таланти та зміцнює лояльність співробітників. 
Впровадження сучасних методів розвитку пер-
соналу, таких як ІПР, показує, що компанія йде 
в ногу з часом.

Таким чином, компанія з сильним брендом 
роботодавця отримує певну конкурентну пере-
вагу на ринку праці. Це дозволяє їй залучати 
найкращих фахівців, що сприяє підвищенню її 
продуктивності та конкурентоспроможності.

Відбувається вплив ІПР не лише на вну-
трішню аудиторію (співробітників), але й на 
зовнішню (потенційних кандидатів, клієнтів, 
партнерів). Позитивні відгуки співробітників 
про можливості розвитку в компанії поширю-
ються в соціальних мережах та на платформах 
з відгуками про роботодавців. Це сприяє фор-
муванню позитивного іміджу компанії в цілому.

Враховуючи сучасні тенденції та концепції, 
для ефективного використання ІПР як інстру-
менту HR-маркетингу, сформульовано наступні 
практичні рекомендації щодо ефективного 
використання ІПР, що сприятимуть стійкості 
економіки в умовах війни, працевлаштуванню 
жінок та внутрішньо переміщених осіб, пере-
кваліфікації, визнанню неформальної освіти та 
створенню умов для повернення працівників 
із-за кордону.

1.	 Інтеграція створення ІПР у стратегію 
HR-маркетингу компанії. Необхідно сформулю-
вати  чітку ціннісну пропозицію (EVP) з акцентом 
на можливості розвитку та підкреслюючи у своїх 
комунікаціях (сайт, вакансії, соціальні мережі, 
презентації) наявність та ефективність програм 
індивідуального розвитку як ключову перевагу 
роботи у вашій компанії. На цьому етапі рекомен-
довано публікувати історії реальних співробітни-
ків, які досягли професійного зростання завдяки 
ІПР співробітників компанії. Це сприятиме ство-
ренню відчуття автентичності  та надихне потен-
ційних кандидатів. Розповіді про можливості ІПР 
на співбесідах, демонструючи індивідуальний 
підхід до розвитку співробітника на прикладах 
та підкреслюючи, що компанія інвестує в довго-
строковий розвиток своїх співробітників. Роз-
робка попереднього ІПР для нових співробітників 
допоможе їм швидше інтегруватись в компанію, 
зрозуміти свої перспективи розвитку та відчути 
підтримку з перших днів.

2.	Забезпечення ефективного процесу роз-
робки та реалізації ІПР. План розвитку повинен 
розроблятись індивідуально для кожного спів-
робітника з урахуванням його кар’єрних цілей, 
сильних сторін, потреб у розвитку та потреб ком-
панії. Крім того, співробітник повинен бути актив-
ним учасником розробки власного ІПР, відчувати 
свою відповідальність за його реалізацію. Керів-
ники повинні відігравати ключову роль у підтримці 
своїх підлеглих у реалізації ІПР, надавати зворот-
ній зв'язок, ресурси та можливості для навчання. 
Цілі розвитку повинні бути конкретними, досяж-
ними, релевантними та обмеженими в часі, що 
відповідає SMART-цілям. ІПР повинен включати 

Рис. 2. Механізм формування позитивного 
бренду роботодавця

Джерело: зроблено авторами
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не лиш формальне навчання, що передбачає 
отримання певної кваліфікації (курси, тренінги 
і т.п.), але й неформальне (менторство, коучинг, 
участь у проєктах, обмін досвідом, самоосвіта). 
План розвитку повинен бути гнучким та адаптува-
тися до змін у бізнес-середовищі, кар’єрних цілей 
співробітника та досягнутого прогресу. Регулярні 
зустрічі між співробітниками та керівником для 
обговорення прогресу є обов’язковими.  Впрова-
дження HR-майданчиків та інструментів для управ-
ління навчанням може значно полегшити процес 
розробки, відстеження та оцінки виконання ІПР, 
а також надати доступ до навчальних ресурсів.

3.	Комунікація та просування створення ІПР 
як інструменту HR-маркетингу. Необхідно на 
постійній основі інформувати співробітників про 
можливості та переваг ІПР, ділитися успішними 
кейсами, проводити зустрічі, вебінари, воркшопи 
та семінари з питань розвитку. Інформація про 
успішні практики використання ІПР можуть бути 
розміщені на корпоративному сайті, в соціальних 
мережах або презентована на HR-конференціях 
та виставках. Про можливість розвитку необ-
хідно згадувати і в описі вакансій. Фахівці можуть 
стати амбасадором бренду роботодавця, діля-
чись своїми історіями на внутрішніх та зовнішніх 
майданчиках. Слід зазначити про вплив ІПР на 
ключові HR-показники (залученість, утримання, 
плинність кадрів, продуктивність). Таку аналі-
тику необхідно оприлюднювати, що підтверджує 
ефективність програм розвитку.

4.	Створення культури навчання та розвитку. 
Важливо при цьому: створити атмосферу, в якій 
співробітники відчувають підтримку у своїх праг-
неннях до розвитку та пропонують нові ідеї щодо 
навчання; заохочувати обмін знаннями між коле-
гами, менторство, участь у крос-функціональних 
проєктах як форми розвитку; включати досяг-
нення в рамках ІПР до системи оцінки ефектив-
ності та винагороди співробітників.

Дотримання практичних рекомендацій дозво-
лить компанії не лише ефективно розвивати 
своїх співробітників, але й використовувати ІПР 
як потужний інструмент для залучення найкра-
щих талантів та формування сильного і прива-
бливого бренду роботодавця на конкурентному 
ринку праці. можуть успішно впровадити та 
використовувати ІПР як ефективний інструмент 
HR-маркетингу.

Висновки з проведеного дослідження. Інди-
відуальний план розвитку (ІПР) фахівця є не 
лише інструментом управляння кар’єрою, але 
й дієвим елементом HR-маркетингу, що сприяє 
залученню, утриманню та розвитку талановитих 
співробітників в умовах  сучасних HR-трендів.

Сучасні підходи до складання ІПР інтегрують 
концепцію безперервного навчання, розгляда-
ють розвиток співробітників як інвестицію в люд-
ський капітал та враховують їхні мотиваційні 
аспекти. Систематизація показала, що ключо-
вими  характеристиками  таких ІПР є безперерв-
ність, персоналізація, гнучкість, різноманіття 
методів навчання, зв'язок з цілями компанії, залу-
чення співробітників, підтримка керівництва та 
визнання досягнень.

Аналіз дослідження впливу ІПР фахівця на 
формування позитивного бренду роботодавця 
показав, що інвестиції компанії в розвиток співро-
бітників через ІПР демонструють турботу та заці-
кавленість, що є першим кроком у формуванні 
позитивного іміджу. Надання співробітникам 
контролю над своїм розвитком підвищує їхню 
залученість та мотивацію, роблячи їх амбасадо-
рами бренду. ІПР залучає талановитих фахівців, 
сприяє їх утриманню та формує репутацію інно-
ваційного та прогресивного роботодавця, що 
забезпечує конкретну перевагу на ринку праці 
та позитивно впливає як на внутрішню, так і на 
зовнішню аудиторії.

Розроблено чотири групи практичних реко-
мендацій, що охоплюють інтеграцію ІПР у страте-
гію  HR-маркетингу, забезпечення ефективного 
процесу розробки та реалізації ІПР, комуніка-
цію та просування ІПР, а також створення куль-
тури навчання та розвитку в компанії. Дотри-
мання цих рекомендацій дозволить компанії 
максимально ефективно використовувати ІПР, 
що сприятимуть стійкості економіки в умовах 
війни, працевлаштуванню жінок та внутрішньо 
переміщених осіб, перекваліфікації, визнанню 
неформальної освіти та створенню умов для 
повернення працівників із-за кордон, а також 
зміцненню свого бренду роботодавця.

Напрями подальших досліджень повинні 
бути спрямовані на вивчення впливу різних 
моделей та форматів ІПР на конкретні показ-
ники HR-маркетингу, такі як вартість залучення 
та коефіцієнт утримання персоналу.
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