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Abstract.  
Peleshchak O. An adaptive-analytical model for a financial reorganization plan for an enterprise: architecture, triggers, and sce-

nario-based adjustments. 
The current operating environment for enterprises is characterized by high economic uncertainty, increasing financial risks, market instability, 

and the need to respond quickly to crises. Under such circumstances, traditional approaches to developing financial recovery plans—primarily based on 
static forecasts and fixed management decisions—lose their effectiveness, as they fail to account in a timely manner for changes in the enterprise’s external 
and internal environments. This necessitates the development of adaptive planning models capable of integrating financial-analytical, organizational, and 
legal tools for managing crisis processes. The purpose of this article is to develop the theoretical and methodological foundations for constructing an 
adaptive-analytical model of a company’s financial restructuring plan, based on the integration of systemic crisis diagnostics, scenario modeling, trigger-
based response, and continuous monitoring of the implementation of restructuring measures. The concept of ASP is proposed as a multi-loop model 
comprising diagnostic, goal-and-resource, instrumental, financial-modeling, legal-institutional, and monitoring-trigger loops. Their functional purpose, 
logic of interaction, and role in ensuring the adaptability of the enterprise’s financial recovery process are substantiated. Particular attention is paid to the 
formation of a trigger mechanism for plan adjustment, which ensures an automated response to deviations of key financial and operational indicators from 
planned values. A trigger map, a matrix of corrective responses, and a criteria matrix for assessing the realism of the financial rehabilitation plan have 
been developed based on the integrated use of the net present value (NPV), the debt service coverage ratio (DSCR), and the integral scenario stability 
index (ISC_r). The proposed methodological approach ensures timely risk identification, assessment of the viability of the restructuring scenario, and 
adoption of well-founded management decisions regarding the revision of the plan’s structure, resource allocation, and financial parameters. The practical 
significance of the study lies in the possibility of using the adaptive-analytical model during the development, approval, implementation, and monitoring 
of corporate financial rehabilitation plans, as well as in the activities of creditors, arbitration administrators, investors, and management bodies when 
assessing the effectiveness of financial rehabilitation procedures in an unstable economic environment. 

Keywords: enterprise rehabilitation, economic and legal framework, threat of insolvency, potential for restoring solvency, crisis environment, 
preventive restructuring, crisis management. 
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ІНТЕГРАЦІЯ HR-ТЕХНОЛОГІЙ І МАРКЕТИНГОВИХ ПІДХОДІВ У СИСТЕМІ УПРАВЛІННЯ 

 ПЕРСОНАЛОМ ПІДПРИЄМСТВА 
Петровський О. О. Інтеграція HR-технологій і маркетингових підходів у 

системі управління персоналом підприємства.  
У статті розкрито теоретико-прикладні засади інтеграції HR-технологій і ма-

ркетингових підходів у системі управління персоналом підприємства. Обґрунтовано, що 
в умовах цифровізації, посилення конкуренції на ринку праці, зростання ролі бренду робо-
тодавця та зміни професійних очікувань працівників традиційна кадрова функція пос-
тупово трансформується у стратегічний контур управління людським капіталом. Доведено, що HR-технології забезпечують інструмента-
льну основу для добору, адаптації, навчання, оцінювання та аналітики персоналу, тоді як маркетингові підходи формують комунікаційну, 
ціннісну й репутаційну складові взаємодії підприємства з працівниками та потенційними кандидатами. Уточнено зміст HR-маркетингу як 
системи управлінських дій, спрямованих на узгодження кадрової політики, ціннісної пропозиції роботодавця, внутрішньої культури, цифро-
вих комунікаційних каналів і зовнішнього іміджу підприємства. Особливу увагу приділено тому, що ефективна інтеграція HR і маркетингу 
не може зводитися лише до просування вакансій або автоматизації кадрового адміністрування, оскільки її результативність визначається 
здатністю підприємства створювати позитивний досвід працівника, підтримувати організаційну довіру, підвищувати залученість персо-
налу та формувати сталі конкурентні переваги на ринку праці. Запропоновано структурну модель інтеграції HR-технологій і маркетинго-
вих підходів, яка поєднує зовнішні передумови, технологічний контур, маркетинговий контур, інтегровану HR-маркетингову систему, управ-
лінський цикл зворотного зв’язку та стратегічні результати для підприємства. Практичне значення дослідження полягає у можливості ви-
користання його положень для вдосконалення системи управління персоналом, розвитку кадрового потенціалу, підвищення привабливості 
бренду роботодавця та посилення стійкості підприємства в умовах динамічного ринку праці. 

Ключові слова: HR, маркетинг, HR-маркетинг, HR-технології, управління персоналом, людський капітал, бренд роботодавця, 
цифровізація, ціннісна пропозиція роботодавця, кадровий потенціал. 
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Постановка проблеми у загальному вигляді. Су-
часне підприємство функціонує в середовищі, де конку-
рентоспроможність дедалі більше визначається не лише 
матеріальними активами, фінансовими ресурсами чи те-
хнологічною оснащеністю, а здатністю формувати, залу-
чати, утримувати й розвивати людський капітал. Персо-
нал у таких умовах не може розглядатися лише як ре-
сурс, що забезпечує виконання виробничих або адмініс-
тративних функцій. Він стає носієм знань, професійної 
культури, інноваційного мислення, поведінкової гнуч-
кості та здатності підприємства відповідати на зовнішні 
виклики. Саме тому система управління персоналом по-
требує оновлення як на технологічному, так і на комуні-
каційно-маркетинговому рівнях. 

Посилення конкуренції за кваліфікованих праці-
вників змінює логіку взаємодії підприємства з ринком 
праці. Якщо раніше підприємство переважно обирало 
працівника, то нині працівник також обирає 

роботодавця, орієнтуючись не лише на рівень оплати 
праці, а й на професійний розвиток, якість управління, 
стиль комунікації, репутацію, безпеку, соціальну відпо-
відальність і реальну відповідність проголошених цінно-
стей щоденній практиці організації. За таких умов HR і 
маркетинг поступово зближуються, оскільки обидві 
сфери працюють з довірою, очікуваннями, досвідом, 
цінністю та комунікацією. 

Інтеграція HR-технологій і маркетингових підходів 
не означає механічного перенесення рекламних інструме-
нтів у кадрову роботу. Йдеться про створення цілісної 
управлінської системи, у якій цифрові технології добору, 
адаптації, навчання, оцінювання та аналітики поєдну-
ються з маркетинговими інструментами сегментації ці-
льових аудиторій, формування бренду роботодавця, уп-
равління внутрішніми комунікаціями та побудови пози-
тивного досвіду працівника. Саме таке поєднання дає 
змогу підприємству не лише швидше знаходити 
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потрібних фахівців, а й створювати умови для їхньої дов-
гострокової залученості та професійного розвитку. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Нау-
кові дослідження останніх років підтверджують зрос-
тання інтересу до поєднання HR, маркетингу, цифрових 
технологій і бренду роботодавця. У працях українських 
учених ця проблематика розкривається через управ-
ління людським капіталом, стратегічну адаптивність 
підприємства, формування бренду роботодавця, цифро-
візацію HR-процесів і розвиток внутрішніх комунікацій. 
Зокрема, О. В. Ареф’єва та С. О. Ареф’єв, аналізуючи 
стратегічне управління адаптивністю підприємницької 
діяльності, підкреслюють, що «адаптивність підприєм-
ницької діяльності, яка спирається на універсальне і си-
туативне управління є необхідною передумовою для са-
мовдосконалення підприємства і досягнення його клю-
чових позицій на ринку» [1]. Для теми цієї статті дана по-
зиція є важливою, оскільки HR-маркетингова система та-
кож має бути адаптивною: вона повинна реагувати на 
зміни ринку праці, очікування кандидатів, внутрішні 
потреби персоналу та стратегічні пріоритети підприєм-
ства. У цьому контексті акцентують увагу на стратегіч-
ному забезпеченні економічної безпеки підприємств у 
межах цифровізації економіки України (Пілецька С.Т., 
Ареф’єв С. О., Петровська С. В., Колесников С. О. [8]), на 
застосуванні організаційно-економічних принципів ак-
тивізації залучення інвестиційних ресурсів у розвитку 
економічних систем (Arefiev S., Filippov V., Shepelenko S., 
Zabashtanskyi M., Chorna T., Yevtushenko Y. [10]) та HR-
маркетингу й штучного інтелекту на підставі трансфор-
мації управління персоналом в умовах воєнного стану. 
(Palamarchuk S. V., Huiva O. O., Mishchenko V. A. [16]). 

Т. Білорус і С. Зінченко розглядають бренд робо-
тодавця як концептуальну платформу реалізації люди-
ноцентричного підходу та зазначають, що «формування 
потужного бренду роботодавця сприятиме подоланню 
кваліфікаційних ям і розривів» [3]. Такий підхід дозволяє 
розуміти бренд роботодавця не лише як зовнішній кому-
нікаційний образ, а як інструмент подолання кадрових 
дисбалансів. Л. Ільїч, розвиваючи концепцію HR-брен-
дингу 4.0, акцентує, що «технології не витісняють людя-
ність, а підсилюють її» [5]. Саме ця теза є принциповою 
для сучасної HR-системи, адже цифрові платформи, 
штучний інтелект і HR-аналітика повинні не замінювати 
живу управлінську взаємодію, а посилювати її точність, 
справедливість і своєчасність. 

Безпосередню проблематику синергії HR і марке-
тингу розкрито в дослідженні Я. Ларіної та К. Рубель, де 
наголошено, що «ефективна інтеграція маркетингових 
стратегій у HR-процеси здатна суттєво посилити позиції 
компаній на ринку праці» [6]. Важливим є й те, що автори 
звертають увагу на бар’єри такої взаємодії: відсутність 
єдиної стратегії, різні пріоритети підрозділів, обмежені 
ресурси та недостатню координацію процесів. Х. Мах-
мудов і В. Чухліб доводять доцільність цифрових техноло-
гій в українській практиці управління персоналом і серед 
ключових завдань називають «проведення ефективного 
рекрутингу, здійснення постійного навчання та розвитку 
персоналу, залучення компетентних, перспективних пра-
цівників» [7]. Т. Вонберг, С. Дмитрук і Ю. Зубова пов’язу-
ють бренд роботодавця з добором, мотивацією, рухом пе-
рсоналу та стратегічним розвитком компанії [4]. 

У міжнародній літературі проблема інтеграції HR 
і маркетингу також досліджується через employer 
branding, цифровий HRM, штучний інтелект та утри-
мання талантів. S. Vijayalakshmi прямо трактує employer 
branding як маркетингову стратегію і зазначає, що 
«employer branding is emerging as one of the currently used 
tactics of attracting, engaging and retaining talent» [17]. У 
роботі A. Chopra, C. K. Sahoo та G. Employer branding 
Patel розглядається у зв’язку з утриманням талантів, за-
лученістю працівників і HR-маркетингом [13]. T. R. 
Ncube підкреслює, що «artificial intelligence technologies 
aim to enhance HRM functions by improving efficiency, 

accuracy and decision-making» [15], однак водночас звер-
тає увагу на етичні та регуляторні виклики, пов’язані з 
використанням AI в управлінні персоналом. L. Eger і 
M. Žižka, аналізуючи HRM у контексті Industry 4.0 та 
країн Вишеградської групи, роблять висновок, що 
«human resource management is a significant phenomenon 
in supporting digital transformation» [14], спираючись на 
формування організаційно-економічного механізму під-
вищення економічної стійкості підприємства в управ-
лінні об'єктами інтелектуальної власності [11]. 

Отже, аналіз останніх публікацій засвідчує, що ук-
раїнські й міжнародні дослідження сходяться в одному: 
управління персоналом дедалі більше потребує інтегра-
ції цифрових рішень, маркетингової логіки, людиноце-
нтричного лідерства та стратегічного бачення розвитку 
людського капіталу. Водночас недостатньо розкритими 
залишаються питання побудови узгодженої моделі HR-
маркетингової взаємодії на рівні підприємства, визна-
чення її функціональних контурів і практичних управ-
лінських результатів. 

Формулювання цілей статті (постановка за-
вдання). Метою статті є обґрунтування теоретичних по-
ложень і прикладних засад інтеграції HR-технологій і 
маркетингових підходів у системі управління персона-
лом підприємства, а також визначення їхнього впливу на 
розвиток кадрового потенціалу, формування бренду ро-
ботодавця та підвищення ефективності стратегічного 
управління людським капіталом. 

Об’єктом дослідження є процес управління персо-
налом підприємства в умовах цифровізації, посилення 
конкуренції на ринку праці та зростання ролі бренду ро-
ботодавця. 

Предметом дослідження є теоретико-методичні 
та прикладні засади інтеграції HR-технологій і маркети-
нгових підходів у системі управління персоналом підп-
риємства. 

Методологічну основу дослідження становлять 
методи теоретичного узагальнення, системного аналізу, 
порівняння, структурно-логічного моделювання, науко-
вої абстракції та синтезу. Застосування зазначених мето-
дів дало змогу розкрити зміст HR-маркетингової інтегра-
ції, визначити її ключові напрями та сформувати струк-
турну модель взаємозв’язку HR-технологій, маркетинго-
вих підходів і результатів управління персоналом. 

Виклад основного матеріалу дослідження. Уп-
равління персоналом у сучасному підприємстві слід розг-
лядати як систему взаємопов’язаних дій, спрямованих на 
формування, використання, розвиток і збереження люд-
ського капіталу. Проте сама наявність кадрової служби 
або цифрової HR-платформи ще не гарантує ефективно-
сті такої системи. Вирішального значення набуває здат-
ність підприємства поєднати технологічну інфраструк-
туру управління персоналом із маркетинговою логікою 
взаємодії з працівниками та кандидатами. Це означає, що 
кожен етап кадрового циклу — від першого контакту з ка-
ндидатом до професійного розвитку працівника — має 
створювати цілісний досвід, що підтверджує надійність і 
привабливість підприємства як роботодавця.  

HR-технології забезпечують інструментальну ос-
нову для такої системи. До них належать автоматизовані 
системи добору персоналу, електронні бази кандидатів, 
HR-аналітика, платформи дистанційного навчання, сис-
теми оцінювання компетентностей, цифрові опиту-
вання залученості, внутрішні комунікаційні платформи, 
чат-боти, інструменти управління адаптацією та розви-
тку кар’єрних траєкторій. Їх призначення полягає не 
тільки в економії часу або зниженні адміністративного 
навантаження, а й у підвищенні прозорості, точності та 
своєчасності управлінських рішень щодо персоналу. Ва-
жливим є використання процесного підходу в управ-
лінні, який «передбачає впровадження нової форми ор-
ганізаційної структури в діяльність підприємства, вклю-
чаючи функціонування, пов'язане з переосмисленням 
якості виробничих процесів та їх результатів. Процесний 
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підхід зосереджується на формуванні бізнес-процесів та 
їх змінах, що пов'язують діяльність усіх відділів підпри-
ємства, а не на управлінні окремими ресурсами та, від-
повідно, центрами витрат» [2, c. 209]. 

Маркетингові підходи в управлінні персоналом 
формують інший, але не менш важливий вимір. Вони да-
ють змогу підприємству вивчати потреби різних груп пра-
цівників, сегментувати цільові аудиторії на ринку праці, 
формувати ціннісну пропозицію роботодавця, будувати 
зовнішні та внутрішні комунікації, розвивати бренд робо-
тодавця, управляти репутацією та підтримувати емоцій-
ний зв’язок із персоналом. У цьому сенсі працівник не зво-
диться до функціональної одиниці, а розглядається як 
суб’єкт професійних очікувань, мотиваційних установок і 
кар’єрних рішень. «Ефективне поєднання кадрової полі-
тики та бізнес-цілей дозволяє забезпечити не лише 

оперативне функціонування організації, а й реалізацію її 
довгострокових стратегічних планів завдяки інтегровано-
сті HR-економіки в бізнес-стратегію». Суттєвим елемен-
том цього підходу є узгодження HR-стратегії з корпорати-
вною, інноваційною та фінансовою стратегіями, що забез-
печує гармонійний розвиток усіх ключових напрямів дія-
льності підприємства» [9, c. 582]. 

Поєднання цих двох контурів створює HR-марке-
тингову систему, у якій технології відповідають за швид-
кість, дані та організованість процесів, а маркетинг — за 
цінність, довіру, зміст комунікації та репутаційний 
ефект (табл. 1). Така система має особливе значення для 
підприємств, які діють в умовах кадрового дефіциту, ви-
сокої плинності персоналу, конкуренції за молодих фа-
хівців, цифрової трансформації бізнес-процесів і неста-
більності зовнішнього середовища. 

Таблиця 1 
Напрями інтеграції HR-технологій і маркетингових підходів у системі управління персоналом підприємства 
Напрям інтег-

рації 
HR-технологічний зміст Маркетинговий зміст 

Очікуваний управлінський резуль-
тат 

Добір персо-
налу 

ATS-системи, бази кандидатів, 
цифрові анкети, аналітика ва-

кансій 

Позиціонування вакансії, комунікація EVP, 
сегментація кандидатів 

Скорочення часу закриття вакансій і 
підвищення якості добору 

Адаптація 
працівників 

Онбординг-платформи, чек-
листи, цифрові трекери адап-

тації 

Формування першого позитивного досвіду 
працівника та внутрішньої довіри 

Зниження ризику раннього звіль-
нення і швидше включення в корпо-

ративну культуру 

Навчання і ро-
звиток 

LMS-платформи, цифрові ку-
рси, індивідуальні траєкторії 

навчання 

Комунікація можливостей професійного 
зростання як елементу бренду роботодавця 

Підвищення компетентностей, лоя-
льності та готовності до змін 

Оцінювання 
персоналу 

KPI, OKR, 360°, HR-аналітика, 
цифрові dashboards 

Зворотний зв’язок, прозорість критеріїв, під-
тримка справедливого управління 

Посилення мотивації, відповідально-
сті та результативності працівників 

Внутрішні ко-
мунікації 

Корпоративні портали, чат-
боти, опитування залученості 

Внутрішній маркетинг, трансляція ціннос-
тей, підтримка культури діалогу 

Зміцнення залученості, довіри та ко-
рпоративної ідентичності 

Бренд робото-
давця 

Моніторинг HR-показників, 
аналітика відгуків, цифровий 

слід роботодавця 

Зовнішнє позиціонування, соціальні мережі, 
репутаційна комунікація 

Зростання привабливості підприємс-
тва на ринку праці 

Утримання 
персоналу 

Прогнозування плинності, 
аналітика задоволеності, карти 

ризиків 

Персоналізовані ціннісні пропозиції, про-
грами лояльності та визнання 

Зменшення плинності кадрів і збере-
ження критичних компетентностей 

Джерело: сформовано автором на основі узагальнення підходів до HR-маркетингу, цифрового управління персоналом і 
бренду роботодавця [1, 4, 13]. 

Наведена таблиця показує, що інтеграція HR і ма-
ркетингу не може бути зведена до окремої рекламної ка-
мпанії або впровадження одного програмного продукту. 
Вона передбачає комплексне узгодження кадрової полі-
тики, цифрових інструментів, комунікаційної логіки та 
стратегічних завдань підприємства. Особливо важливим 
є те, що кожен напрям інтеграції має не лише функціо-
нальний, а й репутаційний результат. Наприклад, які-
сно організований онбординг не лише пришвидшує ада-
птацію працівника, а й формує його перше враження 
про реальну культуру підприємства. Прозоре оціню-
вання не лише забезпечує контроль за результатами, а й 
впливає на відчуття справедливості та довіри. Навчання 
персоналу не лише розвиває компетентності, а й поси-
лює сприйняття підприємства як середовища професій-
ного зростання.  

Саме тому HR-маркетинг доцільно розглядати як 
системну управлінську модель, у якій внутрішня полі-
тика роботи з персоналом і зовнішня репутація робото-
давця мають взаємно підтверджувати одне одного. Якщо 
підприємство декларує інноваційність, але не створює 
умов для розвитку цифрових компетентностей праців-
ників, виникає розрив між брендовим повідомленням і 
реальним досвідом працівників. Якщо підприємство по-
зиціонує себе як соціально відповідального роботодавця, 
але не забезпечує якісної внутрішньої комунікації, така 
репутація стає нестійкою. Отже, основою ефективності 
HR-маркетингу є відповідність між обіцянками робото-
давця, управлінськими практиками та повсякденним до-
свідом працівників. 

Структурну логіку інтеграції HR-технологій і ма-
ркетингових підходів у системі управління персоналом 
підприємства доцільно подати через взаємодію техноло-
гічного, комунікаційного, аналітичного та результатив-
ного контурів (рис. 1). 

Запропонована модель відображає, що централь-
ним елементом інтеграції є не окрема HR-платформа 
або маркетингова кампанія, а узгоджена HR-маркетин-
гова система. Вона виникає на перетині кадрових техно-
логій, маркетингової комунікації, аналітичних даних і 
ціннісної пропозиції роботодавця. У такій системі дані 
про персонал, очікування кандидатів, плинність кадрів, 
результати навчання та рівень залученості мають вико-
ристовуватися не лише для внутрішнього адміністру-
вання, а й для ухвалення точніших управлінських рі-
шень щодо розвитку людського капіталу. До того ж ос-
новним елементом в умовах цифровізації стає соціально-
екологічно компетентність, яку «можна визначити як 
здатність спеціалістів виконувати свої обов'язки на висо-
кому рівні, досягаючи значних результатів та реалізу-
ючи свій особистісний потенціал. Вона оцінюється від-
повідністю професійних знань та навичок спеціаліста 
його професійній позиції й психологічним якостям, що 
відображають ступінь зв'язку між об'єктивними стандар-
тами професійної діяльності, визначеними норматив-
ними документами, та суб'єктивними можливостями 
особистості» [12, c. 281]. 

Водночас маркетинговий контур дає змогу підпри-
ємству краще розуміти, як його сприймають працівники, 
кандидати, партнери та зовнішнє професійне середо-
вище. Це особливо важливо, оскільки бренд роботодавця 
формується не лише через офіційні повідомлення підп-
риємства, а й через досвід працівників, відгуки кандида-
тів, поведінку керівників, якість внутрішньої комунікації 
та реальну послідовність управлінських дій. Тому HR-ма-
ркетинг має бути не декоративною функцією, а механіз-
мом постійного зворотного зв’язку між підприємством і 
людьми, від яких залежить його розвиток. 

Також важливо враховувати ризики надмірної ци-
фровізації HR-системи. Автоматизація добору 
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персоналу, алгоритмічна оцінка кандидатів і викорис-
тання штучного інтелекту можуть підвищити швидкість 
і точність окремих процедур, однак водночас породжу-
ють ризики непрозорості, упередженості алгоритмів, 
втрати персоналізованої комунікації та зниження до-
віри. Тому цифрові HR-технології мають бути доповнені 
етичними принципами, людським контролем, зрозумі-
лими критеріями ухвалення рішень і відкритою комуні-
кацією з працівниками. 

 
Рис. 1. Інтеграційна модель HR-технологій і маркети-

нгових підходів у системі управління персоналом 
Джерело: розроблено автором. 
У практичному вимірі інтеграція HR-технологій і 

маркетингових підходів має починатися з діагностики 
поточного стану кадрової системи та репутації робото-
давця. Підприємству необхідно визначити, які групи 
працівників є критично важливими для розвитку, які 
компетентності потребують оновлення, які причини 
плинності кадрів є найсуттєвішими, які канали комуні-
кації є найбільш ефективними, а також наскільки зовні-
шній образ підприємства відповідає його внутрішній ре-
альності. Лише після цього можна формувати ціннісну 
пропозицію роботодавця, яка буде не формальною де-
кларацією, а реальною управлінською обіцянкою. 

Особливе значення має взаємодія між HR-служ-
бою та маркетинговим підрозділом. HR володіє інфор-
мацією про потреби персоналу, проблеми адаптації, 
причини звільнень, результати навчання та рівень залу-
ченості. Маркетинг володіє інструментами аналізу ауди-
торій, комунікації, позиціонування, візуалізації цінності 
та управління репутацією. Якщо ці підрозділи діють ок-
ремо, підприємство отримує фрагментарну кадрову по-
літику та непослідовну комунікацію. Якщо ж їхня діяль-
ність інтегрована, формується цілісна система, у якій ко-
жна кадрова дія одночасно підтримує стратегічний об-
раз роботодавця. 

Таким чином, інтеграція HR-технологій і марке-
тингових підходів забезпечує перехід від адміністратив-
ної моделі управління персоналом до стратегічної, лю-
диноцентричної та даноорієнтованої. Її цінність полягає 
в тому, що вона одночасно працює з ефективністю кад-
рових процесів, емоційним досвідом працівників, репу-
тацією підприємства, розвитком компетентностей і дов-
гостроковою конкурентоспроможністю. 

Висновки та перспективи подальших дослі-
джень. У результаті проведеного дослідження встанов-
лено, що інтеграція HR-технологій і маркетингових підхо-
дів є об’єктивною управлінською потребою сучасного під-
приємства, яке функціонує в умовах цифровізації, кадро-
вої конкуренції та зростання ролі людського капіталу. HR-
технології забезпечують організованість, швидкість, ана-
літичність і прозорість кадрових процесів, тоді як марке-
тингові підходи дають змогу формувати цінність, довіру, 
репутацію та позитивний досвід працівників. 

Доведено, що HR-маркетинг не можна розглядати 
лише як інструмент зовнішнього просування вакансій 
або створення привабливої сторінки роботодавця в соці-
альних мережах. Його зміст значно ширший і охоплює 
стратегічне узгодження бренду роботодавця, ціннісної 
пропозиції, внутрішньої культури, цифрових HR-рі-
шень, комунікаційної політики та системи розвитку пе-
рсоналу. Найважливішою умовою ефективності такої ін-
теграції є відповідність між зовнішніми обіцянками під-
приємства як роботодавця та реальним досвідом праців-
ників у межах організації. 

Обґрунтовано, що впровадження інтегрованої 
HR-маркетингової системи сприяє підвищенню якості 
добору персоналу, скороченню плинності кадрів, зміц-
ненню лояльності працівників, розвитку кадрового по-
тенціалу, формуванню сильнішого бренду роботодавця 
та підвищенню загальної конкурентоспроможності під-
приємства. Перспективи подальших досліджень доці-
льно пов’язати з розробленням методики оцінювання 
ефективності HR-маркетингової інтеграції, визначен-
ням системи показників бренду роботодавця та аналізом 
впливу штучного інтелекту на персоналізоване управ-
ління людським капіталом.
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Abstract. 
Petrovskyi O. Integration of HR technologies and marketing approaches in the company's personnel management system. 
The article reveals the theoretical and applied foundations of integrating HR technologies and marketing approaches into the enterprise personnel 

management system. It is substantiated that under the conditions of digitalization, increasing competition in the labor market, the growing importance of 
the employer brand, and changes in employees’ professional expectations, the traditional personnel function is gradually transforming into a strategic 
framework for human capital management. HR technologies provide the instrumental basis for recruitment, adaptation, training, assessment, and per-
sonnel analytics. In contrast, marketing approaches form the communicative, value-based, and reputational components of interaction between the enter-
prise, employees, and potential candidates. The content of HR marketing is clarified as a system of managerial actions aimed at coordinating personnel 
policy, the employer value proposition, internal culture, digital communication channels, and the enterprise's external image. Special attention is paid to 
the fact that the effective integration of HR and marketing cannot be reduced only to vacancy promotion or the automation of personnel administration, 
since its effectiveness is determined by the enterprise’s ability to create a positive employee experience, support organizational trust, increase employee 
engagement, and form sustainable competitive advantages in the labor market. A structural model of integration of HR technologies and marketing 
approaches is proposed, combining external prerequisites, the technological framework, the marketing framework, the integrated HR marketing system, 
the managerial feedback cycle, and strategic results for the enterprise. The practical significance of the study lies in the possibility of using its provisions 
to improve the personnel management system, develop human resources potential, increase the attractiveness of the employer brand, and strengthen 
enterprise resilience in a dynamic labor market. 

Keywords: HR, marketing, HR marketing, HR technologies, personnel management, human capital, employer brand, digitalization, employer 
value proposition, human resources potential. 
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