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ВВЕДЕНИЕ

Актуальность исследования обусловлена важностью управления персоналом как 
ключевого фактора устойчивого развития организации. В условиях динамичных 
изменений на рынке труда и возросших требований к качеству работы 
образовательных учреждений, эффективный менеджмент играет решающую роль в 
достижении стратегических целей школы.

Основные аспекты актуальности:
1. Дефицит квалифицированных кадров в образовании:

Современные школы сталкиваются с проблемами привлечения и удержания 
высококвалифицированных педагогов. Это требует внедрения инновационных 
подходов к управлению персоналом, включая использование маркетинговых 
инструментов.

2. Рост конкуренции за таланты:
На фоне увеличения числа образовательных учреждений и альтернативных 
платформ для обучения, школы вынуждены активно формировать и продвигать свой

имидж как привлекательного работодателя.
3. Изменение ожиданий сотрудников:

Педагоги все чаще ожидают не только стабильной заработной платы, но и 
возможности профессионального роста, гибких условий работы, а также участия в 
принятии решений. Управление персоналом должно учитывать эти факторы для 
повышения удовлетворенности и мотивации сотрудников.

4. Цифровизация управления:
Введение цифровых технологий в образовательный процесс и управление требует 
пересмотра подходов к обучению, адаптации и развитию кадров.

5. Зависимость качества образования от эффективности менеджмента:
Профессионализм педагогов и их вовлеченность напрямую влияют на успеваемость 
учеников, репутацию школы и её конкурентоспособность.

Таким образом, исследование в области менеджмента позволяет не только выявить 
текущие проблемы в управлении персоналом, но и предложить решения, которые 
способствуют повышению эффективности работы школы, укреплению её имиджа и 
созданию благоприятных условий для профессионального и личного развития 
сотрудников.
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Актуальность темы

1.Обоснование важности применения маркетинга в 
управлении персоналом.

Маркетинг в управлении персоналом (HR-маркетинг) представляет собой 
стратегический подход, который позволяет предприятиям эффективно привлекать, 
развивать и удерживать сотрудников. В условиях современной экономики, где 
наблюдается высокая конкуренция за квалифицированные кадры и быстрые 
изменения на рынке труда, применение маркетинга в HR становится не только 
актуальным, но и необходимым.

1. Конкуренция за таланты.
Современный рынок труда характеризуется дефицитом квалифицированных 
специалистов, особенно в высокотехнологичных отраслях. Компании сталкиваются 
с необходимостью привлекать лучших сотрудников, которые могут обеспечить 
конкурентоспособность предприятия. Здесь маркетинг становится важным 
инструментом, позволяющим не только заинтересовать потенциальных кандидатов, 
но и выделить компанию среди множества других работодателей. Привлекательный 
имидж компании как работодателя, создание сильного бренда работодателя 
(Employer Brand) помогают компаниям становиться более заметными на рынке 
труда и привлекать наиболее подходящих специалистов.

2. Удержание сотрудников и создание лояльности.
Высокая текучесть кадров — это одна из самых серьезных проблем для многих 
предприятий. HR-маркетинг помогает не только привлечь сотрудников, но и 
удержать их, создавая атмосферу, в которой работники чувствуют свою ценность и 
заинтересованность в долгосрочном сотрудничестве. Разработка программ 
лояльности, регулярное улучшение условий труда, внимание к карьерному росту и 
профессиональному развитию сотрудников — все эти аспекты включаются в 
маркетинговую стратегию работы с персоналом.

3. Повышение корпоративной культуры.
Маркетинг в управлении персоналом способствует укреплению корпоративной 
культуры, которая играет ключевую роль в производительности и 
удовлетворенности сотрудников. Эффективные маркетинговые мероприятия 
помогают сформировать такие ценности, которые поддерживают интерес и 
вовлеченность работников. Программы корпоративного бренда и внутренние 
коммуникации, такие как командные мероприятия, тренинги и внутренние 
конкурсы, создают положительный имидж и помогают улучшить внутреннюю 
атмосферу в коллективе.

4. Использование цифровых технологий и социальных сетей.
В современном мире цифровые технологии открывают новые горизонты для 
маркетинга в управлении персоналом. Интернет-платформы, социальные сети, 
карьерные сайты и специализированные профессиональные группы становятся 
основными каналами для взаимодействия с потенциальными кандидатами. HR-
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маркетинг активно использует эти инструменты для создания бренда работодателя, 
продвижения вакансий, общения с кандидатами и создания репутации компании как

привлекательного места для работы. Это требует от компании стратегического 
подхода и умения эффективно использовать эти каналы для достижения нужных 
целей.

5. Оптимизация затрат на привлечение и обучение персонала.
Применение маркетинга в HR также помогает оптимизировать затраты на 
привлечение и обучение сотрудников. Когда маркетинговая стратегия правильно 
выстроена, компания получает качественных кандидатов, что снижает расходы на 
рекрутинг и обучение, а также сокращает текучесть кадров, что в свою очередь 
экономит ресурсы предприятия.

6. Преимущества для бренда компании.
Применение маркетинга в управлении персоналом помогает повысить общий имидж

компании. Организации, активно работающие над созданием и продвижением 
своего бренда работодателя, становятся более привлекательными не только для 
соискателей, но и для партнеров и клиентов. Хорошая репутация на рынке труда 
способствует привлечению лучших сотрудников и созданию долгосрочных 
профессиональных связей.

Таким образом, маркетинг в управлении персоналом позволяет компаниям не 
только решать текущие задачи по поиску и удержанию кадров, но и развивать 
стратегические направления, повышая свою конкурентоспособность на рынке труда.
В условиях динамично меняющихся условий и жесткой конкуренции за лучшие 
кадры, правильное применение маркетинга в HR — это залог успеха и устойчивого 
роста предприятия.

1.1Значимость разработки маркетингового плана для

управления человеческими ресурсами

Разработка маркетингового плана для управления человеческими ресурсами (HR) 
является важной частью стратегии организации, которая способствует не только 
эффективному привлечению и удержанию сотрудников, но и формированию 
устойчивых конкурентных преимуществ на рынке труда. В условиях динамично 
меняющегося бизнеса и высококонкурентной среды компании должны обладать 
четко выстроенной стратегией работы с персоналом, включающей маркетинговые 
инструменты и подходы, направленные на решение ключевых HR-задач.

1. Определение направлений и приоритетов в управлении персоналом.
Маркетинговый план позволяет систематизировать подходы и четко определить 
направления деятельности в области HR. Он помогает понять, какие задачи 
необходимо решить в краткосрочной и долгосрочной перспективе, а также 
приоритетные сегменты сотрудников (например, привлечение молодых 
специалистов, развитие топ-менеджеров или удержание ключевых сотрудников). 
Это дает возможность четко сфокусировать усилия на наиболее актуальных и 
значимых аспектах работы с персоналом.

2. Повышение эффективности процесса привлечения сотрудников.
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Разработка маркетингового плана помогает эффективно реализовать стратегию 
привлечения талантливых специалистов, основываясь на анализе потребностей 
организации и особенностей рынка труда. С помощью маркетинговых 
инструментов, таких как бренд работодателя, рекрутинговые кампании, 
продвижение через социальные сети и профессиональные площадки, можно 
значительно повысить интерес к компании со стороны высококвалифицированных 
кандидатов и повысить количество успешных заявок на вакансии. Это позволяет 
сократить время и затраты на рекрутинг, а также улучшить качество найма.

3. Удержание и развитие сотрудников.
Маркетинговый план в области HR направлен не только на привлечение, но и на 
удержание талантливых сотрудников. Создание программ лояльности, улучшение 
внутренних коммуникаций, профессиональное развитие и продвижение 
корпоративной культуры — все это элементы маркетинга, которые способствуют 
снижению текучести кадров. Разработанный план помогает определить 
необходимые мероприятия, направленные на повышение удовлетворенности 
сотрудников, развитие их карьеры и улучшение корпоративной атмосферы, что в 
конечном итоге способствует повышению производительности и снижению затрат 
на поиск новых специалистов.

4. Формирование и поддержание бренда работодателя.
Одним из важнейших аспектов маркетингового плана является работа над брендом 
работодателя. В условиях высокой конкуренции за кадры организации, которые 
эффективно работают над своим имиджем и репутацией как работодателя, 
привлекают более качественных кандидатов. Бренд работодателя является 
фактором, который формирует восприятие компании со стороны потенциальных 
работников. С помощью маркетинговых активностей, таких как участие в рейтингах

лучших работодателей, организация корпоративных мероприятий, создание 
позитивного имиджа в медиа, компания может укрепить свою репутацию и стать 
привлекательным выбором для соискателей.

5. Снижение затрат на HR-процессы.
Четко разработанный маркетинговый план в области управления персоналом 
помогает оптимизировать затраты на привлечение, обучение и удержание 
сотрудников. Когда HR-активности спланированы и скоординированы, это 
приводит к повышению эффективности процессов, снижению уровня текучести 
кадров и более точному определению нужд в обучении и развитии. Кроме того, 
правильно выстроенные маркетинговые кампании по рекрутингу могут значительно 
сократить затраты на привлечение кандидатов, сокращая зависимость от 
рекрутинговых агентств и платных объявлений.

6. Адаптация к изменениям на рынке труда.
Рынок труда постоянно изменяется, и компании должны быстро реагировать на эти 
изменения. Разработка маркетингового плана для управления персоналом позволяет 
оперативно адаптировать стратегию HR в ответ на изменения в экономической 
ситуации, технологических трендах, законодательных инициативах и потребностях 
рынка труда. Это дает возможность своевременно модернизировать подходы к 
привлечению и удержанию сотрудников, обеспечивая предприятие необходимыми 
кадрами для достижения поставленных целей.

7. Повышение вовлеченности и удовлетворенности сотрудников.
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Применение маркетинговых стратегий в HR-сфере помогает улучшить внутреннюю 
коммуникацию и вовлеченность сотрудников. Программы развития, признание 
достижений, внутренние конкурсы и корпоративные события помогают создавать 
позитивную рабочую атмосферу, в которой сотрудники чувствуют свою значимость.
Это способствует не только увеличению производительности труда, но и 
повышению общей удовлетворенности сотрудников работой в компании.

Таким образом, маркетинговый план для управления человеческими ресурсами 
является важным инструментом для решения комплексных задач компании в 
области работы с персоналом. Он не только помогает улучшить процессы найма и 
удержания сотрудников, но и способствует созданию стабильной и продуктивной 
корпоративной среды, повышению конкурентоспособности компании на рынке 
труда и укреплению её долгосрочного успеха.
1.2 Цели:
Разработка эффективного плана маркетинговой деятельности предприятия в 
области персонала.

Задачи:
1. Провести анализ теоретических подходов к маркетингу в 

управлении персоналом.
Для выполнения этой задачи необходимо:

• Изучить основные концепции и принципы маркетинга в HR (управлении

персоналом).
• Рассмотреть основные методы и инструменты маркетинга, 

используемые в области привлечения и удержания сотрудников.
• Проанализировать теоретические основы брендинга работодателя и 

корпоративной культуры.
• Определить связи и отличия между традиционным маркетингом и HR-

маркетингом, а также роль маркетинга в стратегическом управлении человеческими 
ресурсами.

2. Исследовать существующие маркетинговые стратегии в управлении 
персоналом.
Эта задача включает в себя:

• Анализ маркетинговых практик и успешных кейсов в области HR в 
ведущих компаниях.

• Изучение инструментов и каналов коммуникации, применяемых для 
продвижения бренда работодателя (например, использование социальных сетей, 
участие в ярмарках вакансий, рекламу в СМИ и онлайн).

• Оценка эффективности применяемых стратегий в привлечении, 
адаптации и удержании сотрудников.

• Рассмотрение примеров успешных маркетинговых кампаний, 
ориентированных на привлечение талантов, увеличение вовлеченности сотрудников

и повышение их лояльности.
3. Разработать план маркетинговой деятельности для предприятия.

В рамках выполнения этой задачи предстоит:
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• Провести анализ текущей ситуации в области управления персоналом на

конкретном предприятии, выявить его сильные и слабые стороны.
• Разработать маркетинговую стратегию для привлечения и удержания 

сотрудников, соответствующую целям и задачам предприятия.
• Составить пошаговый план реализации маркетинговых мероприятий в 

HR-сфере, включая выбор подходящих инструментов, каналов и ресурсов для 
достижения поставленных целей.

• Разработать систему оценки эффективности маркетинговых 
мероприятий и методов корректировки плана в случае необходимости.

Выполнение этих задач позволит создать структуру и основы для разработки 
эффективного плана маркетинговой деятельности, направленного на улучшение 
работы с персоналом, повышение привлекательности компании на рынке труда и 
развитие ее бренда работодателя.
1.3 Объект исследования:
     Процессы управления персоналом на предприятии

Объектом исследования являются все аспекты и процессы, связанные с управлением

персоналом на предприятии, включая различные подходы, стратегии и 
инструменты, которые используются для эффективного функционирования 
кадровой службы и обеспечения успешной работы компании в целом. Эти процессы

охватывают следующие ключевые области:
1. Привлечение и подбор персонала

Процесс рекрутинга включает в себя все действия, направленные на поиск и отбор 
кандидатов, соответствующих требованиям предприятия. Это может включать как 
традиционные методы поиска, так и использование маркетинговых инструментов 
для создания бренда работодателя и привлечения потенциальных сотрудников через

различные каналы, такие как социальные сети, рекрутинговые платформы и 
карьерные сайты.

2. Адаптация и онбординг новых сотрудников

Процесс введения новых сотрудников в организацию, их адаптация к 
корпоративной культуре, обучение и ориентация в рабочих процессах. 
Эффективная адаптация способствует быстрому вовлечению сотрудников в работу и
повышению их лояльности к компании.

3. Обучение и развитие персонала

Постоянное обучение и повышение квалификации сотрудников являются важным 
элементом в развитии кадрового потенциала предприятия. В рамках управления 
персоналом разрабатываются программы обучения и развития, направленные на 
повышение профессиональных навыков работников, что способствует росту 
производительности и инновационного потенциала компании.

4. Мотивация и удержание сотрудников

Важным процессом является создание системы мотивации, включающей как 
финансовые, так и нефинансовые стимулы, направленные на удержание 
сотрудников, повышение их вовлеченности и удовлетворенности работой. 
Маркетинг персонала играет важную роль в формировании позитивной 
корпоративной культуры и улучшении условий труда.
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5. Оценка эффективности и результативности персонала

Эффективная система оценки труда позволяет выявить сильные стороны 
сотрудников, определить области для улучшения и разработать индивидуальные 
планы по развитию. Процесс оценки эффективности сотрудников помогает 
компании корректировать стратегии мотивации и карьерного роста, а также 
выявлять потребности в обучении.

6. Карьерный рост и продвижение сотрудников

Программы карьерного роста способствуют удержанию ключевых специалистов и 
обеспечению долгосрочной лояльности работников. Это также включает в себя 
создание карьерных путей, поддержание внутренней мобильности и системы 
продвижения на основе достижений и профессиональных успехов.

7. Управление внутренними коммуникациями и корпоративной культурой

Эффективные внутренние коммуникации и развитие корпоративной культуры 
играют ключевую роль в обеспечении взаимодействия между сотрудниками и 
руководством. Это способствует созданию позитивной атмосферы в коллективе, что

влияет на общую продуктивность и мотивацию сотрудников.
8. Управление кадровыми изменениями и адаптация к внешним условиям

В условиях быстро меняющегося рынка труда важно уметь адаптировать процессы 
управления персоналом под новые требования внешней среды. Включает в себя 
такие аспекты, как реорганизация, управление текучестью кадров и поддержание 
гибкости в стратегиях работы с персоналом.

Таким образом, объект исследования — это весь спектр процессов, связанных с 
эффективным управлением персоналом на предприятии, который охватывает все 
стадии жизненного цикла сотрудника, начиная с привлечения и заканчивая 
развитием и удержанием.
Предмет исследования:
Маркетинговая деятельность предприятия в области персонала

Предметом исследования является использование маркетинговых стратегий и 
инструментов в управлении персоналом на предприятии. Это включает в себя 
разработку и внедрение маркетинговых мероприятий, направленных на повышение 
эффективности работы с кадрами, создание и продвижение бренда работодателя, а 
также использование маркетинговых подходов для привлечения, удержания и 
развития сотрудников.
Основные аспекты предмета исследования включают:

1. Маркетинг бренда работодателя

Разработка и продвижение имиджа компании как привлекательного работодателя, 
который способен привлекать и удерживать высококвалифицированных 
специалистов. Включает в себя создание корпоративной культуры, 
позиционирование компании на рынке труда и коммуникацию с потенциальными 
кандидатами через различные каналы (социальные сети, карьерные сайты, 
мероприятия).

2. Рекрутинг и привлечение сотрудников

Применение маркетинговых стратегий для поиска и привлечения талантливых 
специалистов. Это может включать маркетинговые кампании, направленные на 
повышение видимости вакансий, создание привлекательных предложений для 
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кандидатов, использование целевых платформ для размещения объявлений о найме, 
а также построение эффективных взаимоотношений с рекрутинговыми агентствами.

3. Удержание и мотивация сотрудников

Включает в себя маркетинговые подходы к созданию программ лояльности, 
вовлеченности и мотивации сотрудников. Это может включать как материальные 
(бонусы, премии), так и нематериальные (признание достижений, карьера, 
корпоративные мероприятия) элементы мотивации. Также важным элементом 
является создание и продвижение корпоративных ценностей, которые усиливают 
приверженность работников компании.

4. Маркетинговые стратегии внутренней коммуникации

Разработка и внедрение эффективных коммуникационных стратегий внутри 
организации. Это включает в себя создание систем для передачи информации между

руководством и сотрудниками, организацию встреч, тренингов, а также 
использование цифровых платформ для повышения вовлеченности и 
удовлетворенности сотрудников.

5. Анализ эффективности маркетинговых мероприятий в HR-сфере

Оценка результатов маркетинговых активностей, направленных на управление 
персоналом. Это включает анализ показателей, таких как текучесть кадров, 
удовлетворенность сотрудников, вовлеченность, эффективность программ обучения

и развития, а также измерение успеха различных маркетинговых кампаний.
6. Использование цифровых технологий в HR-маркетинге

Применение современных цифровых инструментов и технологий (социальные сети, 
сайты для поиска работы, онлайн-платформы для обучения и развития) в 
маркетинговой деятельности по управлению персоналом. Включает в себя создание 
онлайн-платформ для продвижения бренда работодателя, взаимодействие с 
потенциальными кандидатами через цифровые каналы и использование данных для 
персонализации рекрутинговых процессов.

7. Планирование и реализация маркетинговых кампаний в HR
Разработка конкретных планов маркетинговых кампаний, направленных на 
привлечение определенных типов кандидатов или решение конкретных задач в 
управлении персоналом. Это может включать в себя мероприятия по привлечению 
молодых специалистов, улучшение имиджа компании среди женщин или людей с 
ограниченными возможностями, а также проведение внутренних опросов для 
повышения удовлетворенности сотрудников.
Таким образом, предмет исследования фокусируется на применении маркетинга как 
инструмента для решения задач управления персоналом, создания эффективных 
стратегий и решений для привлечения, удержания и развития сотрудников, а также 
для формирования позитивного имиджа работодателя.
   1.4 Вклад в развитие методологии маркетинга в HR-менеджменте

Маркетинг в HR-менеджменте (или HR-маркетинг) является важной составляющей 
современной практики управления персоналом, которая интегрирует принципы 
маркетинга в процессы привлечения, развития, удержания и мотивации 
сотрудников. Вклад в развитие методологии маркетинга в HR-менеджменте можно 
рассматривать с различных аспектов, включая теоретическое обоснование, 
внедрение инновационных подходов и интеграцию новых технологий.
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1. Интеграция маркетинга и HR-стратегий

Одним из важных вкладов в развитие методологии является интеграция принципов 
традиционного маркетинга в сферу управления персоналом. Это привело к 
созданию концепции бренда работодателя (Employer Brand), которая помогает 
компаниям позиционировать себя как привлекательных работодателей, способных 
привлекать лучшие кадры на рынке труда. Развитие этой концепции позволило 
сформировать долгосрочные стратегии по привлечению и удержанию персонала, 
что значительно улучшило конкурентоспособность организаций на рынке труда.

2. Развитие персонализированных подходов в рекрутинге

HR-маркетинг акцентирует внимание на потребностях и интересах целевых групп 
кандидатов, что позволяет применять персонализированные подходы в привлечении

сотрудников. Это включает в себя использование различных каналов 
коммуникации, таких как социальные сети, карьерные сайты, и даже контекстную 
рекламу, для того чтобы точно соответствовать интересам и ценностям целевой 
аудитории. Такой подход значительно повысил эффективность рекрутинговых 
кампаний, что делает их более целенаправленными и экономически оправданными.

3. Переосмысление роли внутренних коммуникаций и корпоративной 
культуры

Маркетинг в HR способствует развитию внутренней коммуникации и 
корпоративной культуры. В отличие от традиционного подхода, который часто 
ограничивался формальными методами взаимодействия, маркетинговая 
методология внедряет более эмоционально ориентированные и вовлекающие 
стратегии. Например, создание культурных мероприятий, внутренних 
маркетинговых кампаний и мероприятий по повышению вовлеченности 
сотрудников улучшает внутреннюю атмосферу и укрепляет корпоративные 
ценности. Это приводит к росту лояльности и удовлетворенности персонала.

4. Использование технологий и цифровых инструментов

В последние годы активно развиваются цифровые инструменты, такие как 
аналитика данных, искусственный интеллект и машинное обучение, которые также 
интегрируются в HR-маркетинг. Эти технологии позволяют точно анализировать 
потребности сотрудников, строить персонализированные предложения и 
предсказать потребности в найме. Например, с помощью инструментов анализа 
данных можно выявить скрытые закономерности в поведении сотрудников, 
предсказать текучесть кадров и оптимизировать процессы найма.

5. Внедрение концепции HR-брендинга

Вклад в развитие методологии маркетинга в HR также связан с ростом значения HR-
брендинга. Компании все больше осознают, что их репутация как работодателя 
важна для привлечения талантов. Элементы HR-брендинга, такие как участие в 
рейтингах лучших работодателей, использование отзывов сотрудников в 
маркетинговых кампаниях и создание корпоративных ценностей, становятся 
важными аспектами стратегии управления персоналом. HR-брендинг способствует 
формированию положительного имиджа, который помогает не только привлечь 
сотрудников, но и удержать их в долгосрочной перспективе.

6. Повышение эффективности мотивации и удержания сотрудников

Одним из важнейших вкладов маркетинга в HR-менеджмент является улучшение 
стратегий мотивации и удержания сотрудников. Применение маркетинговых 
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подходов для создания программ лояльности, организационных изменений и 
повышения вовлеченности работников помогает создать более эффективную и 
индивидуализированную систему вознаграждений и стимулирования. Также 
маркетинг активно помогает в реализации программ для развития карьеры 
сотрудников, повышая их удовлетворенность и лояльность.

7. Социальная ответственность и корпоративные инициативы

HR-маркетинг также активно использует концепции социальной ответственности и 
устойчивого развития. Компании, которые активно пропагандируют ценности, такие

как инклюзивность, экологическая ответственность или поддержка разнообразия, 
получают дополнительные преимущества в привлечении талантов. Это также 
способствует улучшению имиджа компании как социально ответственного 
работодателя, что положительно влияет на привлечение молодежи и специалистов, 
ориентированных на эти ценности.

Таким образом, вклад маркетинга в HR-менеджмент можно рассматривать как 
стратегическое внедрение маркетинговых принципов и инструментов в процессы 
управления персоналом. Это включает в себя эффективное использование 
технологий, формирование привлекательного бренда работодателя, улучшение 
внутренних коммуникаций и повышение уровня вовлеченности сотрудников. 
Внедрение маркетинговых подходов в HR не только способствует повышению 
привлекательности компании на рынке труда, но и помогает в создании более 
гибких, инновационных и ориентированных на результат HR-стратегий

2. Теоретические основы маркетинга в управлении персоналом

Маркетинг в управлении персоналом, или маркетинг персонала, представляет 
собой управленческую деятельность, направленную на обеспечение организации 
необходимыми человеческими ресурсами, соответствующими её стратегическим 
целям и задачам. Этот подход рассматривает персонал как ключевой элемент, 
способствующий достижению конкурентных преимуществ и устойчивому развитию

организации.

Основные элементы маркетинга персонала включают:
• Анализ потребностей в персонале: Определение количественных и 

качественных характеристик сотрудников, необходимых для эффективного 
функционирования организации. Это включает разработку требований к персоналу, 
определение потребностей и расчёт затрат на привлечение и использование 
сотрудников. ￼

• Привлечение и подбор персонала: Разработка стратегий и тактик для 
привлечения квалифицированных кандидатов, включая использование различных 
каналов коммуникации и методов рекрутинга.

• Адаптация и развитие сотрудников: Создание условий для эффективной 
интеграции новых сотрудников в коллектив, а также обеспечение возможностей для 
их профессионального роста и развития.

• Мотивация и удержание персонала: Разработка систем вознаграждения, 
признания и карьерного роста, способствующих повышению удовлетворённости и 
лояльности сотрудников.
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Принципы маркетинга персонала:
1. Рассмотрение персонала как клиентов организации: Подход, при 

котором сотрудники воспринимаются как внутренние клиенты, чьи потребности и 
ожидания необходимо учитывать и удовлетворять. ￼

2. Интеграция маркетинговых и HR-стратегий: Согласование целей и задач

маркетинга и управления персоналом для достижения синергетического эффекта в 
развитии организации.

3. Адаптивность к изменениям внешней среды: Гибкость в реагировании 
на изменения на рынке труда, экономические и социальные тенденции, влияющие 
на управление персоналом.

4. Ориентация на долгосрочные отношения: Стремление к построению 
устойчивых и взаимовыгодных отношений с сотрудниками, способствующих их 
удержанию и повышению производительности.

Внедрение маркетингового подхода в управление персоналом позволяет 
организации более эффективно привлекать, развивать и удерживать талантливых 
сотрудников, что, в свою очередь, способствует повышению её 
конкурентоспособности и успешному достижению стратегических целей.
2.1 Сущность и функции маркетинга в области управления персоналом

 Основные концепции и инструменты маркетинга в HR

Маркетинг в HR (HR-маркетинг) включает в себя использование маркетинговых 
концепций и инструментов для управления персоналом и привлечения, удержания и
развития сотрудников. В этой области маркетинг применяется для создания 
привлекательного имиджа работодателя, разработки эффективных стратегий набора,
мотивации и повышения удовлетворенности сотрудников. Рассмотрим основные 
концепции и инструменты, используемые в HR-маркетинге:

1. Бренд работодателя (Employer Brand)

Концепция:
Бренд работодателя представляет собой репутацию и имидж компании как 
работодателя на рынке труда. Это концепция, согласно которой компания активно 
работает над формированием позитивного образа в глазах потенциальных и 
текущих сотрудников. Бренд работодателя помогает компании выделяться на фоне 
конкурентов и привлекать лучших специалистов.

Инструменты:
• Создание и продвижение ценностей и культуры компании.
• Программы лояльности и вовлеченности сотрудников.
• Участие в рейтингах и конкурсах «Лучший работодатель».

• Активное использование отзывов сотрудников на платформах, таких как

Glassdoor или Indeed.
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2. Маркетинговые стратегии рекрутинга (Recruitment Marketing)

Концепция:
Маркетинг, ориентированный на привлечение и отбор персонала, включает в себя 
использование маркетинговых инструментов для нахождения и привлечения 
кандидатов на вакантные позиции. Это более проактивный подход, чем 
традиционный рекрутинг, который включает создание стратегии, охватывающей все

каналы привлечения.

Инструменты:
• Социальные сети (LinkedIn, Instagram, Facebook и др.) для размещения 

вакансий и контента, привлекающего внимание кандидатов.
• Контекстная реклама и таргетированная реклама на платформах для 

поиска работы.
• Карьерные страницы на сайте компании и специализированные онлайн-

ресурсы.
• Виртуальные ярмарки вакансий и рекрутинговые мероприятия.
• Видео-презентации и виртуальные туры по компании.

3. Контент-маркетинг в HR (HR Content Marketing)
Концепция:
Контент-маркетинг в HR ориентирован на создание и распространение ценного 
контента, который помогает строить отношения с потенциальными кандидатами и 
укреплять корпоративную культуру. Включает создание материалов, освещающих 
внутреннюю жизнь компании, истории сотрудников и успехи организации.

Инструменты:
• Ведение корпоративных блогов и социальных сетей.
• Публикация статей и интервью с сотрудниками о жизни в компании.
• Подготовка видеоматериалов о работе в компании, социальных проектах

или проектах с участием сотрудников.
• Организация вебинаров, лекций и мастер-классов.

4. Маркетинг вовлеченности и удержания сотрудников (Employee Engagement 
Marketing)

Концепция:
Маркетинг вовлеченности сотрудников направлен на повышение степени их 
удовлетворенности, вовлеченности и приверженности компании. Это важная часть 
HR-маркетинга, поскольку вовлеченные сотрудники более продуктивны и склонны 
оставаться в компании.

Инструменты:
• Программы признания и награждения сотрудников.
• Организация корпоративных мероприятий, тренингов и тимбилдингов.
• Программы карьерного роста и личностного развития.
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• Опросы и фидбэк от сотрудников для выявления их нужд и улучшения 
условий труда.

• Внутренние коммуникации через информационные рассылки, 
корпоративные сайты и мобильные приложения.

5. Маркетинг развития и обучения сотрудников (Learning and Development 
Marketing)

Концепция:
Маркетинг в области обучения и развития сотрудников направлен на создание 
привлекательных программ и возможностей для профессионального роста внутри 
компании. Это помогает не только привлекать кандидатов, но и удерживать их, 
обеспечивая развитие и карьерный рост.

Инструменты:
• Создание программ наставничества и коучинга.
• Презентация образовательных возможностей на корпоративных 

платформах.
• Внедрение обучающих онлайн-курсов и вебинаров.
• Разработка программ сертификации и повышения квалификации.
• Программы карьерного роста и индивидуальные планы развития.

6. Социальные сети и цифровой HR-маркетинг

Концепция:
Цифровой маркетинг в HR использует различные онлайн-платформы для 
привлечения, взаимодействия и удержания сотрудников. Это позволяет не только 
эффективно размещать вакансии, но и активно взаимодействовать с аудиторией 
кандидатов и сотрудников через цифровые каналы.

Инструменты:
• Использование социальных сетей для создания контента о жизни в 

компании и привлечения кандидатов.
• Онлайн-платформы для проведения интервью и оценки кандидатов.
• Виртуальные ярмарки вакансий, участие в карьерных форумах.
• Веб-сайты и мобильные приложения компании, на которых размещается

информация о вакансиях и событиях компании.
• Аналитические инструменты для оценки вовлеченности и 

удовлетворенности сотрудников.

7. Маркетинг корпоративной культуры (Corporate Culture Marketing)
Концепция:
Маркетинг корпоративной культуры направлен на продвижение ценностей и миссии

компании внутри и за ее пределами. Он включает в себя формирование и 
продвижение уникальных корпоративных ценностей, которые могут стать важным 
инструментом привлечения талантов и создания сильной внутренней идентичности.
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Инструменты:
• Программы социальных и экологических инициатив, поддерживающие 

корпоративную культуру.
• Разработка и внедрение миссии и ценностей компании.
• Вовлечение сотрудников в инициативы компании (волонтерские 

программы, мероприятия, проекты).
• Создание атмосферы доверия и поддержки внутри коллектива.
• Вовлечение руководства в продвижение корпоративной культуры через 

участие в публичных мероприятиях.
8. Маркетинг внутренней коммуникации (Internal Communication Marketing)
Концепция:
Эта концепция ориентирована на использование маркетинговых методов и 
инструментов для улучшения внутренних коммуникаций, что способствует 
укреплению корпоративной культуры и повышению вовлеченности сотрудников.
Инструменты:

• Внутренние информационные каналы, такие как рассылки, новостные 
блоги, корпоративные сайты и приложения.

• Организация встреч, видеоконференций и регулярных обратных связей с
сотрудниками.

• Программы по улучшению обмена информацией между различными 
уровнями организации.

• Визуальные коммуникации, такие как плакаты, презентации и 
инфографика, используемые для передачи ключевых сообщений.
   Использование этих концепций и инструментов позволяет предприятиям строить 
более эффективные и ориентированные на сотрудников стратегии управления 
персоналом, что способствует повышению их вовлеченности, удержанию 
талантливых специалистов и созданию позитивного имиджа работодателя.
       Роль бренда работодателя в привлечении и удержании сотрудников

Бренд работодателя (Employer Brand) представляет собой репутацию компании как 
работодателя и воспринимаемый имидж ее рабочей среды и ценностей среди 
существующих и потенциальных сотрудников. Роль бренда работодателя в 
привлечении и удержании сотрудников крайне важна, так как он напрямую влияет 
на решение кандидатов о том, присоединяться ли к компании, а также на то, 
останутся ли сотрудники в организации в долгосрочной перспективе.

1. Привлечение сотрудников

Аттрактивность компании:
Компания с сильным брендом работодателя привлекает больше кандидатов, 
особенно тех, кто активно ищет не только работу, но и соответствующую 
корпоративную культуру и ценности. Хорошо разработанный бренд работодателя 
позволяет выделяться среди конкурентов и привлекать высококвалифицированных 
специалистов, которые могут быть заинтересованы в долгосрочном сотрудничестве.

Инструменты и преимущества:
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• Позитивная репутация: Потенциальные кандидаты ориентируются на 
отзывы сотрудников и общую репутацию компании, получаемую через различные 
каналы (социальные сети, специализированные карьерные сайты, рейтинги лучших 
работодателей).

• Привлекательность условий труда: Прозрачность компании в отношении

социальных льгот, карьерных перспектив, обучения и развития, а также гибкости 
рабочего процесса могут быть решающими факторами для кандидатов.

• Дифференциация на рынке труда: Компания с хорошо развитым 
брендом работодателя выделяется на фоне конкурентов, что делает ее 
предпочтительным выбором среди кандидатов.

2. Удержание сотрудников

Лояльность и удовлетворенность сотрудников:
Сильный бренд работодателя способствует повышению лояльности существующих 
сотрудников. Когда работники разделяют ценности компании и гордятся тем, что 
являются частью ее команды, они более мотивированы работать на благо 
организации. Удовлетворенность работников на высоком уровне непосредственно 
связана с тем, как воспринимается компания в плане своей социальной 
ответственности, корпоративной культуры, возможности для профессионального 
роста и внутренней атмосферы.

Инструменты и преимущества:
• Культура вовлеченности: Создание открытой и поддерживающей 

корпоративной культуры, в которой сотрудники чувствуют свою ценность, 
способствует их приверженности компании и снижает текучесть кадров.

• Карьерные возможности и обучение: Предоставление возможностей для 
роста и развития, включая обучение, программы наставничества и карьерные пути, 
укрепляют мотивацию и лояльность работников.

• Нематериальная мотивация: Важную роль в удержании играет не только

финансовое вознаграждение, но и признание достижений сотрудников, участие в 
корпоративной жизни, признание их вклада в успехи компании.

3. Поддержание и развитие корпоративной культуры

Позитивный имидж и атмосфера в коллективе:
Бренд работодателя формирует корпоративную культуру, которая влияет на 
внутренние коммуникации, взаимодействие сотрудников и стиль работы. Когда 
работники чувствуют, что компания поддерживает их личные и профессиональные 
ценности, это создает атмосферу доверия и взаимного уважения, что способствует 
долгосрочному сотрудничеству и поддержанию высокого уровня 
удовлетворенности.

Инструменты и преимущества:
• Вовлеченность сотрудников: Программы и инициативы, направленные 

на вовлеченность, создание командной атмосферы, поддержка разнообразия и 
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инклюзивности, создают рабочую среду, в которой сотрудники остаются 
мотивированными и заинтересованными в дальнейшем развитии компании.

• Социальная ответственность и устойчивость: Сильный бренд 
работодателя активно включает ценности социальной ответственности, 
экологической устойчивости, а также поддержку инициатив по равенству и 
инклюзии, что создает позитивное восприятие у сотрудников и повышает их 
лояльность.
4. Экономия на рекрутинге и адаптации

  Снижение затрат на привлечение персонала:
Компания с развитыми брендовыми инициативами и положительной репутацией 
может снизить затраты на рекрутинг, так как кандидаты уже будут активно 
заинтересованы в подаче на вакансии этой компании. Хорошо известная 
организация с сильным брендом работодателя привлекает кандидатов без 
необходимости вкладывать большие средства в маркетинговые кампании.

Инструменты и преимущества:
• Эффективность набора: Привлечение кандидатов через позитивный 

имидж компании позволяет уменьшить зависимость от дорогостоящих 
рекрутинговых агентств и ускорить процессы найма.

• Снижение текучести кадров: Сильный бренд работодателя способствует 
снижению уровня текучести кадров, что, в свою очередь, сокращает затраты на 
адаптацию, обучение и рекрутинг новых сотрудников.

5. Позитивное влияние на корпоративные показатели

Высокая производительность и мотивация:
Работники, гордящиеся своим работодателем, будут более мотивированы и 
вовлечены в процесс. Это влияет на повышение общей производительности и 
эффективности команды. Компании с сильным брендом работодателя также часто 
получают более высокие оценки удовлетворенности клиентов, что положительно 
сказывается на бизнес-показателях.
Инструменты и преимущества:

• Улучшение репутации и клиентского опыта: Счастливые и 
мотивированные сотрудники чаще оказывают качественные услуги и создают более 
положительный клиентский опыт, что укрепляет позиции компании на рынке.

• Повышение привлекательности для инвесторов и партнеров: Компании с
сильным брендом работодателя воспринимаются как стабильные и успешные 
организации, что привлекает инвесторов и потенциальных партнеров.
Заключение

Сильный и привлекательный бренд работодателя играет ключевую роль не только в 
привлечении талантливых сотрудников, но и в их удержании. Хорошо 
разработанный и реализованный бренд работодателя способствует созданию 
положительного имиджа компании на рынке труда, повышает мотивацию и 
удовлетворенность сотрудников, а также снижает текучесть кадров. Он становится 
важным инструментом для достижения устойчивого роста и успешной работы 
организации в долгосрочной перспективе.
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2.2. Маркетинговое планирование в управлении персоналом

Маркетинговое планирование – это процесс разработки, реализации и контроля за

маркетинговой стратегией компании для достижения ее целей. Оно включает анализ

текущей ситуации, определение целей, выбор стратегии и разработку плана 
действий.

Понятие маркетингового планирования

Маркетинговое планирование направлено на:
1. Увеличение продаж и прибыли.
2. Повышение конкурентоспособности.
3. Удовлетворение потребностей целевой аудитории.
4. Эффективное использование ресурсов.

Основная задача – согласование долгосрочных стратегий с краткосрочными 
тактическими задачами.

Этапы маркетингового планирования

1. Анализ текущей ситуации

• Исследование рынка, конкурентов, потребителей и макроокружения.
• Анализ внутренних факторов (SWOT-анализ, анализ ресурсов, текущей 

позиции компании).
2. Определение целей маркетинга

• Постановка конкретных, измеримых, достижимых, релевантных и 
ограниченных по времени целей (SMART).
Примеры: увеличение доли рынка на 10%, повышение узнаваемости бренда.

3. Выбор маркетинговой стратегии

• Определение целевых сегментов.
• Выбор позиционирования.
• Разработка стратегий роста (по модели Ансоффа: проникновение на 

рынок, разработка продукта, выход на новые рынки, диверсификация).
4. Разработка маркетингового плана

• Определение комплекса маркетинга (4P: продукт, цена, продвижение, 
место).

• Планирование бюджетов и распределение ресурсов.
• Создание графиков выполнения задач.
5. Реализация маркетингового плана

• Внедрение запланированных мероприятий.
• Контроль за соблюдением сроков и бюджета.
6. Контроль и корректировка плана

• Анализ эффективности мероприятий.
• Сравнение фактических результатов с плановыми показателями.
• Внесение корректировок для достижения целей.
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Эти этапы помогают компании адаптироваться к изменениям в бизнес-среде и 
обеспечивать устойчивое развитие.
            Применение маркетинговых инструментов в HR-менеджменте становится все

более актуальным в условиях конкурентного рынка труда. Это направление, 
известное как HR-маркетинг, помогает привлекать, удерживать и мотивировать 
сотрудников, используя подходы, характерные для традиционного маркетинга.

Особенности применения маркетинговых инструментов в HR-менеджменте

1. Брендинг работодателя (Employer Branding)
• Формирование позитивного имиджа компании как работодателя.
• Использование инструментов PR и SMM для создания привлекательного

образа.
• Акцент на ценностях компании, условиях работы, карьерных 

возможностях.
Пример: публикация историй сотрудников, достижений команды в социальных 
сетях.

2. Сегментация целевой аудитории

• Разделение потенциальных и текущих сотрудников на группы по 
характеристикам (возраст, квалификация, профессиональный опыт).

• Разработка индивидуальных предложений для каждой группы.
Пример: создание программ стажировок для студентов и карьерных треков для 
опытных специалистов.

3. Продуктовый подход к предложениям для сотрудников

• Разработка привлекательных “предложений” для работников, включая 
материальные и нематериальные бенефиты.

• Формирование Employee Value Proposition (EVP) — уникального 
ценностного предложения для сотрудников.
Пример: гибкий график, ДМС, обучение за счет компании.

4. Использование инструментов цифрового маркетинга

• Ведение корпоративных страниц в соцсетях (LinkedIn, Instagram).
• Таргетированная реклама вакансий.
• Создание профессиональных сообществ для привлечения специалистов.

Пример: реклама вакансий через Google Ads или продвижение контента на 
карьерных сайтах.

5. Анализ “потребительского пути” (Employee Journey Map)
• Исследование всех этапов взаимодействия сотрудника с компанией: 

привлечение, найм, адаптация, развитие и увольнение.
• Оптимизация каждого этапа для повышения удовлетворенности 

сотрудников.
Пример: улучшение процесса онбординга через автоматизацию и предоставление 
наставников.

6. Активное использование обратной связи

• Проведение опросов удовлетворенности сотрудников (eNPS, HR-
анализ).

• Анализ отзывов на карьерных порталах.
• Внесение улучшений на основе полученных данных.
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7. Продвижение через события и мероприятия

• Организация мероприятий: карьерных ярмарок, воркшопов, хакатонов.
• Проведение внутренних мероприятий для повышения вовлеченности 

команды.
Пример: участие компании в вузовских ярмарках вакансий.

8. Ретаргетинг и поддержка “пассивных” кандидатов

• Формирование базы потенциальных сотрудников и поддержание 
контакта с ними.

• Отправка новостей о компании, открытых вакансиях или корпоративной

культуре.

Преимущества применения маркетинговых инструментов в HR
• Повышение узнаваемости бренда работодателя.
• Привлечение талантливых специалистов.
• Снижение текучести кадров за счет усиления лояльности сотрудников.
• Оптимизация затрат на поиск и подбор персонала.

Использование маркетинговых инструментов в HR-менеджменте позволяет 
компании не только быть привлекательной для соискателей, но и создавать 
лояльную и мотивированную команду.
2.3 Обзор современных подходов к маркетингу в HR

Современные подходы к маркетингу в HR опираются на использование технологий, 
персонализацию взаимодействия с сотрудниками и кандидатами, а также на 
интеграцию маркетинговых инструментов в ключевые HR-процессы. Важное место 
занимает digital-маркетинг, который обеспечивает широкий охват и позволяет 
эффективно управлять привлечением, адаптацией и удержанием персонала.

Основные современные подходы к маркетингу в HR
1. Employer Branding (брендинг работодателя)
• Создание привлекательного образа компании через веб-сайты, соцсети и

корпоративные мероприятия.
• Пример: отзывы сотрудников на карьерных порталах, сторителлинг, PR-

кампании.
2. Персонализация HR-процессов

• Применение принципов сегментации и таргетинга для адаптации 
предложений под разные группы сотрудников.

• Пример: индивидуальные карьерные треки, программы адаптации для 
новичков.

3. Продуктовый подход в HR
• Разработка “продукта” для сотрудников: EVP, уникальных предложений

(ДМС, гибкий график, корпоративные мероприятия).
• Пример: “Мы предлагаем сотрудникам не просто работу, а возможность 

развития и достижения личных целей”.
4. Аналитика данных (HR-аналитика)
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• Использование метрик для оценки удовлетворенности, вовлеченности и 
удержания персонала.

• Пример: анализ отзывов сотрудников, eNPS, текучесть кадров.
5. Мобильные технологии

• Применение мобильных приложений для управления процессами найма,
адаптации и обучения.

• Пример: мобильные приложения для удаленной подачи заявок, 
электронные курсы.

Digital-маркетинг в управлении персоналом

Digital-маркетинг активно используется для привлечения талантов, повышения 
узнаваемости компании и улучшения взаимодействия с сотрудниками. Основные 
направления применения:

1. Рекрутмент-маркетинг

• Привлечение кандидатов через цифровые каналы.
• Инструменты:
• Таргетированная реклама в соцсетях (LinkedIn, Facebook, Instagram).
• Контекстная реклама (Google Ads, Яндекс.Директ).
• Использование карьерных порталов (HH.ru, Indeed).

2. SMM (Social Media Marketing)
• Разработка и ведение корпоративных страниц.
• Публикация контента: вакансий, корпоративных новостей, достижений 

сотрудников.
• Пример: компании размещают видеоролики о культуре и жизни внутри 

организации.

3. Контент-маркетинг

• Создание ценных материалов для привлечения кандидатов.
• Пример: статьи о карьерном росте, полезные советы для соискателей, 

вебинары.

4. Автоматизация подбора персонала

• Использование платформ для автоматического поиска и оценки 
кандидатов (например, LinkedIn Recruiter).

• Чат-боты для предварительного общения с соискателями.
• CRM-системы для управления кандидатами.

5. Email-маркетинг и ретаргетинг

• Поддержание связи с кандидатами и бывшими сотрудниками.
• Пример: рассылка новостей о компании, приглашения на карьерные 

мероприятия.

6. Видеомаркетинг
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• Создание видеороликов о компании, сотрудниках и вакансиях.
• Пример: использование YouTube или TikTok для продвижения бренда 

работодателя.

7. Аналитика и big data
• Анализ больших объемов данных для выявления предпочтений 

сотрудников и кандидатов.
• Пример: оценка поведения пользователей на сайте вакансий для 

оптимизации объявлений.

Преимущества использования digital-маркетинга в HR
1. Широкий охват аудитории — возможность привлечь соискателей из 

разных регионов и сегментов.
2. Экономия времени и ресурсов — автоматизация рутинных процессов.
3. Повышение эффективности найма — точный таргетинг и анализ 

данных.
4. Укрепление бренда работодателя — активное присутствие компании в 

цифровой среде.
5. Адаптация к современным трендам — использование новых технологий 

и платформ.

Заключение

Digital-маркетинг в HR позволяет компаниям адаптироваться к меняющимся 
условиям рынка труда, усиливая свою конкурентоспособность. Он обеспечивает не 
только привлечение талантов, но и создание положительного имиджа работодателя, 
улучшение внутренних процессов и повышение вовлеченности сотрудников

       Использование социальных сетей и онлайн-платформ для продвижения 
бренда работодателя

Социальные сети и онлайн-платформы играют ключевую роль в продвижении 
бренда работодателя, так как позволяют компаниям строить доверительные 
отношения с аудиторией, демонстрировать свою корпоративную культуру и 
привлекать лучших кандидатов. Они предоставляют интерактивные и 
масштабируемые инструменты для создания и поддержания позитивного имиджа 
компании.

1. Роль социальных сетей в HR-маркетинге

Социальные сети используются для формирования привлекательного имиджа 
компании и взаимодействия с потенциальными кандидатами.

Популярные социальные сети для продвижения бренда работодателя:
• LinkedIn
• Основная платформа для профессионального взаимодействия.
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• Публикация вакансий, аналитических статей, историй успеха 
сотрудников.

• Проведение карьерных мероприятий онлайн.
• Instagram
• Визуальное представление бренда.
• Публикация фотографий и видео с корпоративных мероприятий, 

историй сотрудников.
• Использование сториз и reels для динамичного контента.
• TikTok
• Актуален для привлечения молодых специалистов.
• Креативные видео о работе в компании, тренды, челленджи.
• Пример: компании создают ролики с юмористическим акцентом на 

корпоративную жизнь.
• Facebook
• Инструмент для продвижения вакансий и взаимодействия с широкой 

аудиторией.
• Создание групп и сообществ для профессионалов.
• Twitter
• Оперативное информирование о новостях компании и открытых 

вакансиях.
• Продвижение идей компании через тематические теги.

Основные цели работы в социальных сетях:
1. Формирование узнаваемости бренда работодателя.
2. Демонстрация корпоративной культуры и ценностей.
3. Вовлечение аудитории через интерактивный контент.
4. Привлечение новых сотрудников.

2. Онлайн-платформы для продвижения бренда работодателя

Площадки для публикации вакансий и работы с отзывами:
• Glassdoor и Kununu
• Мониторинг и управление отзывами сотрудников.
• Демонстрация сильных сторон компании, прозрачное описание условий 

работы.
• Indeed
• Инструменты для публикации вакансий и анализа откликов.
• Возможность продвижения вакансий с помощью спонсируемых 

объявлений.
• HeadHunter (HH.ru)
• Создание брендированных страниц работодателя.
• Ведение блога о корпоративной культуре компании.

Собственные карьерные сайты компаний

• Создание корпоративного сайта с разделом “Карьера”.
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• Публикация контента о достижениях сотрудников, условиях работы, 
актуальных вакансиях.

• Примеры: страницы карьеры Google, Microsoft, IKEA.

Виртуальные карьерные мероприятия

• Организация онлайн-вебинаров, виртуальных ярмарок вакансий, мастер-
классов.

• Использование платформ Zoom, Teams, Web

3. Анализ текущего состояния маркетинговой деятельности предприятия в 
области персонала

Анализ маркетинговой деятельности предприятия в области персонала (HR-
маркетинга) позволяет оценить эффективность стратегий привлечения, удержания и 
развития сотрудников, а также определить, насколько успешно компания управляет 
своим брендом работодателя. Такой анализ включает изучение внутренних 
процессов, восприятия компании внешней и внутренней аудиторией, а также 
использование современных инструментов и технологий.

1. Основные элементы анализа HR-маркетинга

1.1. Анализ бренда работодателя (Employer Branding)
• Вопросы для анализа:
• Как компания воспринимается сотрудниками и кандидатами?
• Насколько конкурентоспособно ценностное предложение для 

сотрудников (EVP)?
• Какую репутацию имеет компания на карьерных платформах (Glassdoor,

HH.ru)?
• Методы оценки:
• Мониторинг отзывов сотрудников и кандидатов.
• Анализ узнаваемости бренда работодателя на рынке труда.
• Исследования удовлетворенности сотрудников (опросы, метрика eNPS).

1.2. Сегментация целевой аудитории

• Определение ключевых групп кандидатов и сотрудников:
• Молодые специалисты, опытные профессионалы, топ-менеджмент.
• Разделение по возрасту, навыкам, местоположению и другим критериям.
• Анализ потребностей каждой группы.

1.3. Использование цифровых технологий

• Оценка эффективности каналов:
• Социальные сети (LinkedIn, Instagram, TikTok).
• Карьерные сайты и онлайн-платформы.
• Использование автоматизации: чат-боты, CRM-системы для рекрутинга.
• Анализ уровня цифровизации HR-процессов:



27

• Используются ли аналитические инструменты?
• Как автоматизация влияет на скорость и качество подбора персонала?

1.4. Анализ контента и коммуникации

• Качество и релевантность контента для внутренней и внешней 
аудитории.

• Типы контента: вакансии, видео, истории успеха, блог о корпоративной 
культуре.

• Частота публикаций и охват аудитории.

2. Анализ ключевых показателей эффективности (KPI) HR-маркетинга

2.1. Показатели привлечения персонала

• Время закрытия вакансии (Time to Hire).
• Стоимость найма одного сотрудника (Cost per Hire).
• Количество откликов на вакансии и их качество.

2.2. Показатели удержания и вовлеченности сотрудников

• Уровень текучести кадров (Turnover Rate).
• Индекс вовлеченности сотрудников (Employee Engagement Index).
• Уровень лояльности сотрудников (eNPS).

2.3. Эффективность каналов привлечения

• Анализ эффективности различных каналов: соцсетей, сайтов, 
рекомендаций.

• Оценка конверсии (сколько кандидатов становятся сотрудниками).
3. SWOT-анализ HR-маркетинга предприятия

Сильные стороны (Strengths):
• Уникальное ценностное предложение для сотрудников (EVP).
• Сильный бренд работодателя.
• Высокий уровень вовлеченности сотрудников.

Слабые стороны (Weaknesses):
• Недостаточная активность в цифровых каналах.
• Слабая внутренняя коммуникация.
• Высокая стоимость найма.

Возможности (Opportunities):
• Развитие цифровых технологий в HR.
• Расширение присутствия в социальных сетях.
• Автоматизация рекрутинга.

Угрозы (Threats):
• Высокая конкуренция за таланты на рынке труда.
• Отрицательные отзывы на карьерных платформах.
• Изменения в законодательстве, влияющие на условия труда.

4. Рекомендации по улучшению маркетинговой деятельности в HR
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1. Укрепление бренда работодателя

• Разработка сильного EVP и его продвижение через цифровые каналы.
• Работа с обратной связью на карьерных платформах.
2. Цифровизация HR-процессов

• Внедрение CRM для управления подбором.
• Использование аналитических инструментов для прогнозирования 

потребностей в персонале.
3. Усиление контент-маркетинга

• Регулярное обновление контента на сайте и в соцсетях.
• Видеоролики о корпоративной культуре, историях успеха сотрудников.
4. Оптимизация затрат на найм

• Анализ и перераспределение бюджета между каналами.
• Упрощение процесса найма через автоматизацию.
5. Развитие внутренних программ

• Внедрение программ наставничества, обучения и развития сотрудников.
• Повышение уровня внутренней коммуникации.

Анализ текущего состояния маркетинговой деятельности в HR позволяет выявить 
сильные стороны компании, определить области для улучшения и сформулировать 
стратегические шаги по повышению эффективности работы с персоналом. 
Регулярное изучение результатов и адаптация стратегии помогают укрепить 
конкурентные позиции на рынке труда.
3.1. Характеристика предприятия

Краткое описание деятельности, структуры, персонала и стратегических целей 
школы

1. Деятельность школы

Школа предоставляет образовательные услуги для детей разных возрастных групп, 
обеспечивая получение знаний, развитие навыков и воспитание учащихся. 
Основные направления деятельности:

• Образовательный процесс: Реализация учебных планов и программ, 
охватывающих различные предметные области — от математики и языков до 
искусства и физического воспитания.

• Воспитание и социальное развитие: Организация мероприятий для 
развития личности учащихся, их социализации, морального и этического 
воспитания.

• Подготовка к экзаменам: Подготовка учащихся к итоговой аттестации, 
экзаменам, включая внешние стандарты образования (ГИА, ЕГЭ и другие).

• Курсы дополнительного образования: Предоставление образовательных 
услуг в различных формах, таких как кружки, спортивные секции, творческие 
студии и курсы.

2. Структура школы



29

Организационная структура школы обычно включает несколько ключевых 
подразделений:

• Директор: Руководитель образовательного учреждения, который 
отвечает за стратегическое руководство, принятие важных решений и управление 
школьной деятельностью.

• Заместители директора: Руководят различными направлениями работы:
• Заместитель директора по учебной части: Координирует учебный 

процесс, разработку и реализацию образовательных программ.
• Заместитель директора по воспитательной работе: Организует 

мероприятия по воспитанию, социальной работе и дополнительному образованию.
• Заместитель директора по административной части: Управляет 

административными и организационными процессами, технической поддержкой и 
ресурсами школы.

• Учительский коллектив: Состоит из преподавателей разных дисциплин 
(математика, литература, иностранные языки и др.), а также педагогов, работающих 
в дополнительном образовании.

• Вспомогательный персонал: Сюда входят психологи, логопеды, 
технические сотрудники, уборщики, охранники и другие.

3. Персонал школы

Персонал школы включает в себя:
• Педагогический состав: Учителя, педагоги дополнительного 

образования, воспитатели, психологи и другие специалисты, работающие с детьми и
занимающиеся их обучением и развитием.

• Административный персонал: Директор, заместители директора, 
секретари и другие, занимающиеся управлением и организацией работы школы.

• Технический персонал: Уборщики, охранники, работники столовой, 
сантехники и другие сотрудники, обеспечивающие нормальное функционирование 
учебного заведения.

4. Стратегические цели школы

Стратегические цели школы направлены на улучшение качества образования, 
воспитания и управления учебным процессом:

• Улучшение качества образования: Повышение уровня знаний и навыков 
учащихся, внедрение современных методов обучения и технологий, 
соответствующих образовательным стандартам.

• Развитие инфраструктуры: Модернизация учебных помещений, 
обновление оборудования, улучшение условий для учащихся и сотрудников.

• Повышение квалификации педагогов: Осуществление регулярного 
повышения квалификации, участие в тренингах и семинарах, развитие 
профессиональных компетенций учителей.

• Укрепление связей с родителями и обществом: Развитие партнерства с 
родителями, организация мероприятий для вовлечения школьного сообщества в 
образовательный процесс.
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• Воспитание и развитие личности учащихся: Реализация воспитательных 
и культурных программ, направленных на всестороннее развитие учащихся — как 
интеллектуальное, так и физическое, эмоциональное и социальное.

• Психологическое и социальное благополучие: Создание безопасной и 
поддерживающей среды для учеников, предотвращение буллинга, развитие навыков

самопомощи и стрессоустойчивости.

Эти цели помогают школе эффективно развиваться и обеспечивать высокие 
результаты в образовательном процессе, обеспечивая гармоничное развитие 
учащихся и создавая позитивную атмосферу в коллективе.
3.2 Анализ маркетинговых мероприятий в HR-сфере: оценка текущих 
стратегий привлечения, адаптации и удержания сотрудников

1. Привлечение сотрудников

Анализ текущих стратегий привлечения включает изучение методов поиска и 
привлечения талантов:

• Каналы привлечения:
• Используются ли эффективные каналы (работные сайты, социальные 

сети, карьерные страницы, рекомендации сотрудников)?
• Насколько активно применяется таргетированная реклама в социальных 

сетях?
• Бренд работодателя:
• Как компания позиционирует себя на рынке труда?
• Уровень узнаваемости компании среди соискателей.
• Соответствие ценностей компании ожиданиям целевой аудитории.
• Оценка результатов:
• Количество откликов на вакансии.
• Уровень соответствия квалификации кандидатов требованиям.
• Стоимость найма одного сотрудника (CPL).

Выводы и рекомендации:
• Если количество кандидатов недостаточное, стоит усилить работу над 

брендом работодателя, улучшить описание вакансий и усилить онлайн-присутствие.
• Использование современных инструментов, таких как видеовакансии 

или карьерные блоги, может увеличить привлекательность компании.

2. Адаптация сотрудников

Эффективная адаптация влияет на скорость вовлечения нового сотрудника в 
рабочий процесс.

• Программа адаптации:
• Существует ли четко структурированная программа для новых 

сотрудников?
• Включает ли она обучение, наставничество и обратную связь?
• Инструменты адаптации:
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• Используются ли цифровые решения (онбординг-платформы, 
обучающие порталы)?

• Регулярно ли собирается обратная связь от новых сотрудников?
• Результаты адаптации:
• Уровень текучести сотрудников в первые 3-6 месяцев.
• Время, необходимое для достижения сотрудником полной 

продуктивности.

Выводы и рекомендации:
• При высокой текучести новых сотрудников требуется оптимизация 

процесса адаптации, введение наставничества и улучшение первичного обучения.
• Важно создать “карьерного гида” или автоматизированные решения для 

эффективного сопровождения новичков.

3. Удержание сотрудников

Удержание является ключевым показателем удовлетворенности сотрудников и 
стабильности команды.

• Мотивация и лояльность:
• Используются ли индивидуализированные программы мотивации 

(премии, бонусы, карьерный рост)?
• Уровень вовлеченности сотрудников (измеряется с помощью опросов).
• Корпоративная культура:
• Какую роль играют внутренние коммуникации, мероприятия и ценности

компании?
• Насколько сотрудники чувствуют себя частью команды?
• Оценка причин увольнений:
• Проводится ли анализ причин ухода?
• Какие аспекты чаще всего называют сотрудники (низкая оплата, 

неудовлетворенность задачами, отсутствие перспектив)?

Выводы и рекомендации:
• Если текучесть высокая, возможно, стоит пересмотреть политику 

компенсации, улучшить условия труда и усилить внутренние коммуникации.
• Участие сотрудников в принятии решений и вовлечение их в развитие 

компании помогут повысить лояльность.
Заключение

Эффективные маркетинговые мероприятия в HR должны быть ориентированы на 
целостный подход:

1. Усиление бренда работодателя для привлечения лучших специалистов.
2. Разработка и внедрение современных инструментов адаптации для 

комфортного вхождения новых сотрудников в коллектив.
3. Поддержка текущих сотрудников через мотивацию, развитие и создание 

благоприятной рабочей среды.
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Рекомендуется внедрять регулярный мониторинг ключевых показателей (KPI) HR-
стратегий, таких как текучесть, вовлеченность, скорость закрытия вакансий и 
удовлетворенность сотрудников.
        SWOT-анализ маркетинга персонала на предприятии

Сильные стороны (Strengths):
1. Сильный бренд работодателя

• Высокая репутация компании на рынке труда.
• Привлекательные условия труда (заработная плата, соцпакет, льготы).
2. Эффективные каналы привлечения

• Наличие карьерного сайта или раздела на официальном сайте компании.
• Активное использование социальных сетей и онлайн-платформ для 

поиска сотрудников.
3. Четкая система адаптации и обучения

• Программы наставничества, обучения и повышения квалификации.
• Быстрая интеграция новых сотрудников в корпоративную культуру.
4. Развитая корпоративная культура

• Поддержка команды, проведение корпоративных мероприятий.
• Прозрачная система внутреннего взаимодействия.
5. Долгосрочная стратегия удержания персонала

• Возможности карьерного роста.
• Регулярные оценки эффективности сотрудников и программы 

мотивации.

Слабые стороны (Weaknesses):
1. Недостаточная цифровизация HR-процессов

• Отсутствие современных HR-решений (например, ATS-систем для 
управления вакансиями).

• Ручное управление процессами, что снижает эффективность.
2. Слабая аналитика и метрики

• Отсутствие данных для анализа (вовлеченность, текучесть, причины 
увольнений).

• Неполное понимание потребностей сотрудников.
3. Недостаток бюджета на HR-маркетинг

• Ограниченные ресурсы на продвижение вакансий и развитие бренда 
работодателя.

• Невозможность конкурировать с крупными игроками в отрасли.
4. Недостаточная работа с молодежной аудиторией

• Низкая популярность среди выпускников учебных заведений.
• Отсутствие стажировок или программ для студентов.

Возможности (Opportunities):
1. Использование digital-инструментов

• Внедрение автоматизированных платформ для найма и управления 
персоналом.

• Разработка HR-кампаний с использованием таргетированной рекламы в 
соцсетях.
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2. Расширение охвата аудитории

• Участие в карьерных ярмарках и онлайн-форумах.
• Создание партнерств с учебными заведениями для привлечения 

молодых специалистов.
3. Усиление бренда работодателя

• Создание программ лояльности для сотрудников.
• Активное продвижение достижений компании и отзывов сотрудников.
4. Развитие корпоративной культуры

• Внедрение новых форматов командных мероприятий.
• Укрепление внутреннего HR-маркетинга для повышения вовлеченности 

сотрудников.
5. Работа с внешними подрядчиками

• Привлечение рекрутинговых агентств или аутсорсинг HR-функций.
• Использование внешних экспертов для тренингов и обучений.

Угрозы (Threats):
1. Высокая конкуренция на рынке труда

• Нехватка квалифицированных специалистов в отрасли.
• Более привлекательные предложения от конкурентов.
2. Экономическая нестабильность

• Снижение бюджета компании на HR и маркетинговые мероприятия.
• Уменьшение привлекательности пакета компенсаций для сотрудников.
3. Изменение ожиданий сотрудников

• Повышение требований к гибкости графика, удаленной работе.
• Увеличение запросов на дополнительные льготы (медицинское 

страхование, обучение).
4. Текучесть кадров

• Риск потери ключевых сотрудников из-за недостаточной мотивации.
• Отсутствие планов по замене специалистов в случае увольнения.
5. Негативные отзывы о компании

• Негативные отклики на онлайн-платформах или среди сотрудников, что 
снижает доверие соискателей.

Заключение

SWOT-анализ позволяет выявить ключевые направления для усиления HR-
маркетинга:

• Инвестировать в цифровизацию HR-процессов.
• Разработать стратегии удержания персонала, включая улучшение 

компенсаций и условий труда.
• Активно работать над брендом работодателя, ориентируясь на ожидания

целевой аудитории.
• Адаптироваться к изменениям на рынке труда, сохраняя гибкость и 

инновационный подход.

Оптимизация текущих слабых сторон и использование возможностей поможет 
предприятию укрепить свою конкурентоспособность на рынке труда.
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       3.3 Диагностика проблем и выявление возможностей в маркетинговой 
деятельности персонала

Недостатки текущего подхода к маркетинговой деятельности:
1. Недостаточное внимание бренду работодателя

• Компания слабо известна как привлекательный работодатель.
• Отсутствует активное продвижение миссии, ценностей и корпоративной 

культуры.
• Низкий уровень доверия к компании на рынке труда.
2. Ограниченные каналы коммуникации с потенциальными сотрудниками

• Используются устаревшие или неэффективные платформы (например, 
работа только через стандартные сайты вакансий).

• Недостаточная активность в социальных сетях или отсутствие 
карьерных страниц.

• Неэффективное взаимодействие с профессиональными сообществами, 
выпускниками вузов и студентами.

3. Неполная цифровизация HR-процессов

• Отсутствие современных инструментов для автоматизации найма, 
адаптации и удержания сотрудников.

• Невозможность отслеживания показателей эффективности (метрик 
вовлеченности, текучести, удовлетворенности сотрудников).

4. Недостаточный анализ рынка труда

• Отсутствие мониторинга потребностей целевой аудитории.
• Игнорирование конкурентного окружения и новых трендов на рынке 

HR.
5. Проблемы адаптации и удержания сотрудников

• Отсутствие четкой программы адаптации, что замедляет процесс 
вовлечения новых сотрудников.

• Недостаточная работа с внутренними коммуникациями и мотивацией, 
что приводит к текучести кадров.

6. Неэффективное управление репутацией компании

• Публикации негативных отзывов на онлайн-платформах (например, 
Glassdoor, Отзовик) остаются без реакции.

• Игнорирование обратной связи от сотрудников и соискателей.
7. Отсутствие индивидуального подхода

• Все сотрудники рассматриваются как единая группа, без учета их 
индивидуальных потребностей и интересов.

• Недостаток программ для развития и обучения персонала.

Выявленные возможности для улучшения маркетинговой деятельности в HR:
1. Укрепление бренда работодателя

• Разработка и внедрение стратегии позиционирования компании как 
привлекательного места для работы.

• Активное продвижение успехов и достижений сотрудников через 
социальные сети, корпоративный сайт и PR-кампании.

2. Развитие digital-маркетинга
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• Использование современных digital-решений (таргетированная реклама, 
карьерные блоги, видеоформаты).

• Создание присутствия компании на популярных профессиональных 
платформах (LinkedIn, HeadHunter, HH).

3. Внедрение систем аналитики и автоматизации

• Использование ATS (Applicant Tracking Systems) для управления 
вакансиями и соискателями.

• Автоматизация онбординга, обучения и обратной связи.
4. Расширение аудитории

• Организация мероприятий для студентов и выпускников (мастер-классы,
стажировки, карьерные дни).

• Сотрудничество с вузами и профессиональными ассоциациями.
5. Улучшение внутренних процессов

• Введение гибких графиков работы, программ поддержки здоровья и 
карьерного роста.

• Улучшение системы обратной связи и регулярное проведение опросов 
удовлетворенности сотрудников.

6. Реакция на отзывы и репутационный менеджмент

• Активное реагирование на негативные отзывы и их анализ для 
устранения системных проблем.

• Привлечение текущих сотрудников к формированию позитивного 
имиджа компании.

7. Индивидуализация подхода

• Разработка персонализированных программ адаптации, мотивации и 
развития.

• Применение подходов, ориентированных на разные поколения 
(миллениалы, поколение Z).

Заключение:
Для устранения текущих недостатков необходимо:

1. Усилить присутствие компании на рынке труда через улучшение бренда 
работодателя и активное использование digital-инструментов.

2. Инвестировать в автоматизацию HR-процессов и аналитические 
инструменты для принятия решений.

3. Уделять больше внимания удержанию сотрудников через развитие 
корпоративной культуры, улучшение условий труда и создание карьерных 
перспектив.

Эти меры помогут повысить конкурентоспособность компании на рынке труда и 
укрепить её репутацию среди сотрудников и соискателей

        Рекомендации для совершенствования маркетинговой деятельности    в 
HR
1. Усиление бренда работодателя

• Создание уникального предложения для сотрудников (EVP):
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• Четко сформулируйте, что делает вашу компанию привлекательной для 
кандидатов (гибкость, карьерный рост, корпоративная культура).

• Регулярно коммуницируйте ценности компании через внутренние и 
внешние каналы.

• Активное продвижение бренда:
• Разработайте карьерную страницу на сайте компании с историями 

сотрудников, достижениями и ценностями.
• Публикуйте контент в социальных сетях (видео о работе компании, 

отзывы сотрудников, фото корпоративных мероприятий).
• Участвуйте в рейтингах лучших работодателей.

2. Использование digital-инструментов

• Автоматизация HR-процессов:
• Внедрите ATS (систему управления кандидатами) для упрощения 

процесса найма.
• Используйте платформы для автоматизации онбординга и адаптации.
• Привлечение через таргетированную рекламу:
• Запускайте рекламные кампании в соцсетях (Instagram, LinkedIn, 

Facebook).
• Используйте аналитику для таргетирования на нужную аудиторию (по 

возрасту, навыкам, интересам).
• Сотрудничество с профессиональными платформами:
• Работайте с онлайн-платформами для поиска специалистов (например, 

HeadHunter, Glassdoor).
• Создайте активное сообщество на LinkedIn.

3. Развитие программ адаптации и удержания сотрудников

• Четкая структура адаптации:
• Разработайте программы онбординга с наставниками, обучающими 

модулями и регулярной обратной связью.
• Внедрите “путеводитель” для новых сотрудников (руководство по 

корпоративной культуре и процессам).
• Программы мотивации и вовлеченности:
• Внедрите гибкие графики работы и программы поддержки work-life 

balance.
• Разработайте систему бонусов, премий и льгот для удержания ключевых

сотрудников.
• Организуйте регулярные опросы для определения уровня вовлеченности

и удовлетворенности.
• Развитие персонала:
• Обеспечьте сотрудников доступом к обучению, тренингам и 

возможностям карьерного роста.
• Поддерживайте инициативы для участия в профессиональных 

конференциях и курсах.

4. Активная работа с репутацией компании

• Мониторинг отзывов:
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• Регулярно отслеживайте отзывы сотрудников на карьерных платформах 
и в соцсетях.

• Реагируйте на критику и принимайте меры для устранения недостатков.
• Привлечение сотрудников к созданию контента:
• Поощряйте сотрудников делиться положительным опытом работы 

(отзывы, фото, видео).
• Создайте программу “Посол бренда” для наиболее лояльных 

сотрудников.
5. Расширение каналов поиска сотрудников

• Сотрудничество с вузами:
• Организуйте стажировки, практики и карьерные дни.
• Участвуйте в образовательных мероприятиях и семинарах для 

привлечения молодых специалистов.
• Развитие программы рекомендаций (реферальная программа):
• Стимулируйте сотрудников рекомендовать кандидатов через бонусы и 

дополнительные льготы.
• Привлечение фрилансеров и удаленных сотрудников:
• Разработайте гибкие вакансии для привлечения специалистов из разных 

регионов.
6. Улучшение внутренней корпоративной культуры

• Прозрачность и обратная связь:
• Регулярно проводите встречи руководства с сотрудниками для 

обсуждения ключевых вопросов.
• Внедрите платформу для обратной связи, где сотрудники могут 

анонимно делиться своими предложениями.
• Корпоративные мероприятия:
• Организуйте тимбилдинги, праздники и образовательные мероприятия 

для сплочения команды.
• Поддержка инициатив сотрудников:
• Поощряйте участие сотрудников в социальных и экологических 

проектах.
• Создайте платформу для подачи идей по улучшению рабочих процессов.

Заключение

Совершенствование маркетинговой деятельности в HR требует комплексного 
подхода, включая усиление бренда работодателя, цифровизацию процессов, 
развитие программ адаптации и удержания, а также активную работу с репутацией 
компании. Инвестиции в эти направления помогут повысить привлекательность 
компании для соискателей и удержать текущих сотрудников.
4. Разработка плана маркетинговой деятельности в области персонала

    4.1. Цели и задачи маркетингового плана в области персонала

Цели маркетингового плана в HR-сфере

1. Привлечение высококвалифицированных специалистов

• Повышение узнаваемости компании на рынке труда.
• Формирование положительного имиджа работодателя.
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• Увеличение числа релевантных откликов на вакансии.
2. Удержание текущих сотрудников

• Снижение уровня текучести кадров.
• Повышение вовлеченности и удовлетворенности сотрудников.
• Развитие карьерных возможностей и программ мотивации.
3. Улучшение адаптации новых сотрудников

• Сокращение сроков интеграции новых сотрудников.
• Повышение уровня их лояльности к компании.
4. Развитие корпоративной культуры

• Укрепление ценностей компании и внутреннего взаимодействия.
• Повышение командного духа и вовлеченности сотрудников.
5. Мониторинг и улучшение HR-процессов

• Внедрение цифровых инструментов для управления персоналом.
• Использование аналитики для оценки эффективности HR-мероприятий.

Задачи маркетингового плана в HR-сфере

1. Привлечение специалистов:
• Разработать EVP (Уникальное предложение работодателя).
• Запустить рекламные кампании для продвижения вакансий через 

соцсети, карьерные платформы и профессиональные сообщества.
• Организовать участие компании в ярмарках вакансий и образовательных

мероприятиях.
2. Удержание сотрудников:
• Разработать индивидуализированные программы мотивации (бонусы, 

гибкий график, корпоративные льготы).
• Регулярно проводить опросы удовлетворенности и вовлеченности.
• Создать внутренние программы обучения и развития сотрудников.
3. Адаптация сотрудников:
• Внедрить стандартизированные онбординг-процессы для новых 

сотрудников.
• Создать наставнические программы для поддержки новичков.
• Запустить платформы для обучения и обратной связи.
4. Развитие корпоративной культуры:
• Организовать мероприятия, способствующие укреплению 

корпоративной культуры (тимбилдинги, праздники).
• Поддерживать внутренние инициативы сотрудников (например, 

волонтерские проекты).
• Привлечь сотрудников к участию в создании и продвижении 

корпоративных ценностей.
5. Цифровизация HR-процессов:
• Внедрить системы управления персоналом (HRIS, ATS).
• Создать карьерный портал для сотрудников и кандидатов.
• Использовать инструменты аналитики для оценки эффективности HR-

кампаний (eNPS, текучесть кадров, вовлеченность).

Ключевые показатели эффективности (KPI):
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1. Привлечение сотрудников:
• Увеличение числа откликов на вакансии на 20–30%.
• Сокращение времени закрытия вакансий на 15%.
2. Удержание сотрудников:
• Снижение текучести кадров на 10%.
• Повышение уровня удовлетворенности сотрудников (по результатам 

опросов).
3. Адаптация:
• Сокращение времени на адаптацию новых сотрудников на 20%.
• Увеличение доли сотрудников, успешно прошедших испытательный 

срок.
4. Корпоративная культура:
• Повышение вовлеченности сотрудников (eNPS) на 10–15%.
• Увеличение числа участников корпоративных мероприятий.

Реализация данных целей и задач позволит укрепить позиции компании на рынке 
труда, улучшить внутренние HR-процессы и создать благоприятные условия для 
роста и развития сотрудников.
        Формирование положительного имиджа работодателя

1. Понятие и значимость бренда работодателя

Имидж работодателя (Employer Brand) — это совокупность восприятия компании 
как места работы со стороны текущих сотрудников, соискателей и общества. 
Положительный имидж повышает привлекательность компании на рынке труда, 
снижает затраты на подбор персонала и способствует удержанию сотрудников.

2. Стратегия формирования положительного имиджа работодателя

Этап 1: Анализ текущей ситуации

• Провести внутренние и внешние опросы:
• Удовлетворенность сотрудников.
• Восприятие компании на рынке труда.
• Оценить слабые и сильные стороны корпоративной культуры и HR-

процессов.

Этап 2: Разработка уникального предложения для сотрудников (EVP)

EVP (Employer Value Proposition) — уникальное ценностное предложение, 
отражающее основные преимущества работы в компании:

• Конкурентная заработная плата и льготы.
• Возможности профессионального роста и обучения.
• Комфортные условия работы.
• Гибкость и баланс между работой и личной жизнью.

Пример:
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«Работая у нас, вы получаете возможность расти профессионально, работать в 
инновационной среде и быть частью команды, ориентированной на результат и 
развитие.»

Этап 3: Коммуникация и продвижение имиджа

1. Внешние коммуникации:
• Социальные сети и онлайн-платформы:
• Создание и ведение карьерных страниц на LinkedIn, Instagram, Facebook.
• Публикация контента: отзывы сотрудников, фото и видео рабочих 

процессов, достижения компании.
• Карьера на сайте компании:
• Раздел с актуальными вакансиями, историями успеха сотрудников, 

видеоэкскурсиями по офису.
• Позиционирование через СМИ и PR:
• Публикации статей о корпоративной культуре и достижениях компании.
• Участие в рейтингах лучших работодателей.
• Участие в мероприятиях:
• Карьерные ярмарки, конференции, открытые двери.
• Спонсорство образовательных или социальных проектов.

2. Внутренние коммуникации:
• Прозрачность и вовлеченность:
• Регулярное информирование сотрудников о новостях компании.
• Обратная связь через опросы, собрания, онлайн-платформы.
• Программы мотивации и развития:
• Обучающие программы, тренинги, менторство.
• Индивидуальные планы карьерного роста.
• Корпоративная культура и мероприятия:
• Тимбилдинги, праздники, конкурсы.
• Поддержка инициатив сотрудников (волонтерство, экопроекты).

Этап 4: Работа с обратной связью и репутацией

• Регулярно мониторить отзывы о компании на платформах (Glassdoor, 
Indeed, HH).

• Оперативно реагировать на негативные комментарии и устранять 
выявленные проблемы.

• Поощрять сотрудников оставлять положительные отзывы.

Этап 5: Использование амбассадоров бренда

• Привлечь текущих сотрудников к продвижению бренда работодателя:
• Публикации в соцсетях с упоминанием компании.
• Выступления сотрудников на профильных конференциях и 

мероприятиях.
• Создать программу амбассадоров бренда с поощрениями за активность.

3. Ключевые метрики оценки эффективности
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• Рост числа релевантных откликов на вакансии.
• Увеличение уровня вовлеченности сотрудников (eNPS).
• Снижение уровня текучести кадров.
• Положительные изменения в отзывах на карьерных платформах.
• Увеличение числа подписчиков на карьерных страницах компании.

Формирование положительного имиджа работодателя требует системного подхода, 
включающего внутренние улучшения корпоративной среды и внешнюю 
коммуникацию. Это позволит компании привлекать квалифицированные кадры, 
удерживать сотрудников и укреплять свои позиции на рынке труда.
Привлечение квалифицированных сотрудников

1. Значимость привлечения квалифицированных сотрудников

Привлечение высококвалифицированных специалистов позволяет компании:
• Укреплять конкурентные позиции.
• Повышать производительность труда.
• Снижать затраты на адаптацию и обучение.
• Создавать инновационные решения и достигать стратегических целей.

2. Основные этапы процесса привлечения сотрудников

1. Анализ потребностей компании

• Оценка текущих и будущих кадровых потребностей.
• Определение ключевых компетенций и навыков, необходимых для 

выполнения стратегических задач.
2. Формирование привлекательного предложения (EVP)
• Конкурентная заработная плата и социальные гарантии.
• Возможности для профессионального и карьерного роста.
• Гибкие условия труда (удалённая работа, гибкий график).
• Приятная корпоративная культура и баланс между работой и личной 

жизнью.
3. Поиск целевой аудитории

• Определение целевых сегментов (молодые специалисты, эксперты с 
опытом, студенты).

• Разработка индивидуальных подходов для каждого сегмента.
4. Продвижение вакансий

• Использование современных каналов коммуникации для охвата 
аудитории.

• Акцент на уникальных преимуществах работы в компании.
5. Эффективный процесс найма

• Оптимизация процессов подбора (автоматизация, быстрое 
реагирование).

• Внедрение инструментов оценки компетенций кандидатов.
3. Каналы привлечения квалифицированных сотрудников

1. Digital-каналы:
• Профессиональные платформы: LinkedIn, HH, Glassdoor.
• Социальные сети: публикация вакансий и продвижение бренда 

работодателя в Instagram, Facebook, Telegram.
• Собственный сайт: создание раздела «Карьера» с подробной 

информацией о вакансиях, условиях работы и корпоративной культуре.
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• Таргетированная реклама: реклама вакансий с учетом демографических 
и профессиональных данных целевой аудитории.

2. Партнерства с образовательными учреждениями:
• Участие в ярмарках вакансий.
• Проведение мастер-классов, лекций и стажировок для студентов.
• Программы наставничества и долгосрочные стажировки.
3. Реферальные программы:
• Мотивация текущих сотрудников рекомендовать кандидатов (бонусы за 

успешный найм).
• Создание корпоративной сети рекомендаций.
4. Офлайн-мероприятия:
• Участие в профильных конференциях, форумах и выставках.
• Организация дней открытых дверей для кандидатов.
5. Аутсорсинг и агентства:
• Сотрудничество с кадровыми агентствами для поиска 

узкоспециализированных экспертов.
4. Современные инструменты и технологии

1. Системы управления подбором (ATS):
• Автоматизация процесса подбора (отслеживание откликов, управление 

базой данных).
• Примеры: Workable, SmartRecruiters.
2. HR-аналитика:
• Оценка эффективности каналов привлечения кандидатов.
• Мониторинг воронки найма и ключевых метрик (время закрытия 

вакансии, конверсия откликов).
3. Gamification и тесты:
• Использование геймифицированных элементов для оценки навыков.
• Проведение онлайн-тестов и кейсов для оценки компетенций.
4. Видеорекрутинг:
• Проведение онлайн-интервью для экономии времени.
• Создание видеороликов о вакансиях и условиях работы.

5. Ключевые показатели эффективности (KPI):
1. Показатели привлечения:
• Количество релевантных откликов на вакансии.
• Доля закрытых вакансий в срок.
2. Качество кандидатов:
• Доля успешно прошедших испытательный срок.
• Уровень соответствия компетенций сотрудников требованиям вакансии.
3. Скорость подбора:
• Среднее время закрытия вакансий.
• Скорость ответа на отклики кандидатов.
4. Экономическая эффективность:
• Стоимость найма одного сотрудника.
• Снижение текучести кадров среди новых сотрудников.

6. Рекомендации по совершенствованию процесса привлечения
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• Активно развивайте бренд работодателя: Делитесь историями успеха 
сотрудников, показывайте корпоративную жизнь.

• Используйте аналитику: Отслеживайте, какие каналы привлекают 
лучших кандидатов, и концентрируйтесь на них.

• Стимулируйте текущих сотрудников: Реферальные программы и отзывы

сотрудников помогут создать положительный имидж.
• Внедряйте инновации: Используйте технологии, автоматизацию и 

креативный подход для привлечения талантов.
       Системный подход к привлечению квалифицированных сотрудников, 
основанный на аналитике, инновационных инструментах и построении бренда 
работодателя, позволяет компании не только привлекать лучших специалистов, но и
формировать долгосрочные отношения с сотрудниками, способствуя их 
вовлеченности и удержанию.
    4.2 Маркетинговые инструменты и мероприятия.
Внедрение программ лояльности для сотрудников

1. Понятие программы лояльности для сотрудников

Программы лояльности для сотрудников — это комплекс мероприятий и 
инструментов, направленных на повышение удовлетворенности, вовлеченности и 
приверженности работников компании. Основная цель таких программ — создание 
долгосрочных отношений между сотрудниками и работодателем.
2. Цели внедрения программ лояльности

1. Удержание сотрудников:
• Снижение уровня текучести кадров.
• Увеличение продолжительности работы в компании.
2. Повышение мотивации и вовлеченности:
• Создание чувства признания и благодарности.
• Стимулирование сотрудников к достижению высоких результатов.
3. Развитие корпоративной культуры:
• Укрепление внутренних ценностей и стандартов.
• Создание атмосферы доверия и сотрудничества.
4. Повышение производительности:
• Стимулирование инициативности и креативности.

3. Виды программ лояльности для сотрудников

1. Материальное стимулирование:
• Бонусы за достижения и выполнение KPI.
• Финансовые премии за выслугу лет.
• Компенсации за обучение, транспорт и питание.
2. Нематериальное стимулирование:
• Признание достижений (награды, грамоты).
• Организация корпоративных мероприятий (тимбилдинги, праздники).
• Внедрение системы внутреннего наставничества.
3. Программы развития:
• Обучающие курсы, тренинги, программы повышения квалификации.
• Индивидуальные планы карьерного роста.
• Внедрение менторских программ.
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4. Социальные льготы и привилегии:
• Медицинское страхование и другие социальные пакеты.
• Гибкий график работы и возможность удаленной работы.
• Оплачиваемые дни для волонтерской деятельности.
5. Программы поощрения вовлеченности:
• Внутренние конкурсы, челленджи.
• Поощрение инновационных предложений от сотрудников.
6. Скидки и бонусы:
• Корпоративные скидки на услуги и товары партнеров компании.
• Внедрение системы баллов, которые сотрудники могут обменивать на 

подарки или бонусы.

4. Этапы внедрения программ лояльности

1. Анализ потребностей сотрудников:
• Проведение опросов для выявления приоритетных направлений 

лояльности.
• Учет особенностей разных групп сотрудников (возраст, должность, 

стаж).
2. Разработка структуры программы:
• Определение целей и ключевых элементов программы.
• Установление критериев участия и системы поощрений.
3. Коммуникация программы:
• Информирование сотрудников через внутренние каналы (письма, 

собрания, корпоративные порталы).
• Подробное описание условий программы.
4. Реализация:
• Запуск программы с четкими правилами и сроками.
• Организация обратной связи для сотрудников.
5. Мониторинг и оптимизация:
• Оценка эффективности программы через регулярные опросы.
• Анализ ключевых метрик (удержание сотрудников, вовлеченность).
• Внесение изменений на основе обратной связи.

5. Инструменты для внедрения программ лояльности

1. Цифровые платформы:
• Использование HRM-систем для управления программами лояльности 

(например, BambooHR, SAP SuccessFactors).
• Платформы геймификации для стимулирования вовлеченности.
2. Мобильные приложения:
• Разработка приложения для отслеживания бонусов и поощрений.
3. Обратная связь:
• Регулярные опросы удовлетворенности сотрудников (eNPS, NPS).
• Проведение интервью для выявления проблемных зон.
4. Внешние партнерства:
• Заключение соглашений с партнерами для предоставления скидок или 

бонусов сотрудникам.
6. Преимущества внедрения программ лояльности
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• Повышение удовлетворенности и мотивации сотрудников.
• Улучшение корпоративной репутации и бренда работодателя.
• Уменьшение расходов на подбор новых сотрудников за счет снижения 

текучести.
• Укрепление командного духа и сплоченности коллектива.

7. Метрики оценки эффективности программ лояльности

1. Уровень вовлеченности сотрудников (по опросам eNPS).
2. Снижение текучести кадров (годовой процент).
3. Увеличение производительности труда.
4. Участие сотрудников в мероприятиях программы.
5. Положительные изменения в отзывах о компании (внутренние и 

внешние).
Программы лояльности — мощный инструмент для повышения мотивации и 
удовлетворенности сотрудников. Их внедрение требует системного подхода, 
анализа потребностей и регулярной оптимизации, чтобы создавать для сотрудников 
комфортные условия труда и укреплять их связь с компанией.

   Проведение рекламных кампаний и мероприятий для привлечения 
персонала

1. Цели рекламных кампаний и мероприятий по привлечению персонала

1. Привлечение кандидатов, соответствующих требованиям компании.
2. Повышение узнаваемости компании как работодателя.
3. Продвижение бренда работодателя на рынке труда.
4. Снижение затрат и сроков на закрытие вакансий.
5. Формирование положительного имиджа компании.

2. Этапы организации рекламной кампании

1. Анализ потребностей:
• Определение вакансий и целевой аудитории.
• Определение уникальных характеристик компании и вакансии (EVP).
2. Определение формата и каналов:
• Выбор подходящих каналов (онлайн и офлайн).
• Создание контента, ориентированного на целевую аудиторию.
3. Разработка контента:
• Составление ярких и информативных вакансий.
• Создание визуальных и видеоматериалов (например, видеороликов о 

компании).
4. Реализация кампании:
• Запуск рекламы в выбранных каналах.
• Проведение мероприятий (ярмарки вакансий, вебинары, открытые дни).
5. Анализ эффективности:
• Оценка охвата, числа откликов, релевантности кандидатов.
• Внесение корректив в кампанию для повышения эффективности.

3. Каналы продвижения и привлечения персонала
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1. Онлайн-каналы:
• Профессиональные платформы: LinkedIn, HH, Glassdoor.
• Социальные сети: продвижение вакансий через Instagram, Facebook, 

Telegram.
• Сайт компании: раздел «Карьера» с описанием вакансий, условий 

работы и преимуществ компании.
• Таргетированная реклама: настройка рекламы с учетом 

профессиональных и демографических характеристик аудитории.
• E-mail маркетинг: рассылка вакансий и новостей о компании 

подписчикам.
2. Офлайн-каналы:
• Карьерные ярмарки и выставки.
• Партнерства с университетами и образовательными учреждениями.
• Организация мастер-классов, тренингов, презентаций компании.
3. Реферальные программы:
• Вовлечение сотрудников компании для рекомендаций кандидатов.
• Вознаграждение за успешные рекомендации.
4. PR-кампании:
• Публикации в СМИ о достижениях компании и условиях работы.
• Участие в рейтингах лучших работодателей.

4. Форматы рекламных мероприятий

1. Дни открытых дверей:
• Экскурсии по офису или производственным площадкам.
• Встречи с текущими сотрудниками.
2. Вебинары и онлайн-конференции:
• Тематические мероприятия, где потенциальные кандидаты могут узнать 

о компании и задать вопросы.
3. Креативные рекламные кампании:
• Создание видеороликов или историй сотрудников, рассказывающих о 

работе в компании.
• Челленджи и конкурсы в соцсетях с вовлечением целевой аудитории.
4. Мероприятия для студентов:
• Организация стажировок и практик.
• Проведение хакатонов и конкурсов среди молодых специалистов.

5. Примеры креативных решений для привлечения персонала

1. Видео о корпоративной культуре:
• Короткие ролики, демонстрирующие рабочие процессы, успехи 

команды, ценности компании.
2. Игровые форматы:
• Онлайн-квесты с заданиями, где кандидаты могут проявить свои 

навыки.
• Тесты и игры для оценки компетенций.
3. Виртуальная реальность:
• Виртуальные туры по офису или производству.
• Моделирование реальных рабочих ситуаций в VR.
4. Локальные рекламные кампании:
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• Установление рекламных стендов в местах массового скопления целевой

аудитории (вузы, бизнес-центры).

6. Метрики оценки эффективности рекламных кампаний

1. Охват аудитории:
• Количество просмотров и кликов на вакансию.
• Число посещений раздела «Карьера» на сайте.
2. Качество откликов:
• Доля релевантных кандидатов среди всех откликнувшихся.
• Процент кандидатов, успешно прошедших интервью.
3. Скорость закрытия вакансий:
• Среднее время на закрытие вакансии.
• Уровень конверсии на каждом этапе подбора.
4. Возврат инвестиций:
• Стоимость привлечения одного кандидата.
• Экономия за счет сокращения времени на подбор.

Эффективная рекламная кампания и мероприятия по привлечению персонала 
позволяют не только найти подходящих сотрудников, но и укрепить имидж 
работодателя. Системный подход к подбору каналов, контента и форматов рекламы,
а также анализ результатов помогут оптимизировать процесс найма и достичь 
стратегических целей компании.
         Использование социальных сетей, профессиональных платформ и 
корпоративного сайта для привлечения персонала

1. Роль онлайн-ресурсов в HR-маркетинге

В современных условиях социальные сети, профессиональные платформы и 
корпоративный сайт стали ключевыми инструментами для привлечения персонала. 
Они помогают не только находить подходящих кандидатов, но и формировать 
сильный бренд работодателя.
2. Социальные сети: возможности и подходы

Социальные сети играют важную роль в привлечении сотрудников, благодаря 
широкому охвату аудитории и возможностям персонализации контента.
Популярные платформы:

• Instagram и Facebook: Для демонстрации корпоративной культуры, 
публикации событий и вакансий.

• Telegram: Быстрый способ распространения информации о вакансиях 
через тематические каналы и чаты.

• TikTok: Продвижение бренда через креативный видеоконтент для 
привлечения молодых специалистов.

Эффективные подходы:
1. Контент о корпоративной культуре:
• Посты о жизни компании, историях успеха сотрудников.
• Фото и видео с корпоративных мероприятий.
2. Таргетированная реклама:
• Использование демографических и профессиональных данных для 

настройки объявлений.
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• Прямое предложение вакансий целевой аудитории.
3. Прямое взаимодействие:
• Ответы на комментарии и сообщения.
• Проведение онлайн-трансляций с руководителями и HR-менеджерами.
4. Челленджи и конкурсы:
• Организация акций, направленных на вовлечение целевой аудитории.

3. Профессиональные платформы: ключевые инструменты для поиска сотрудников

Популярные платформы:
• LinkedIn: Лидер в области профессионального общения, публикации 

вакансий и развития связей.
• HeadHunter (HH): Популярная в СНГ платформа для поиска работы и 

подбора кадров.
• Glassdoor: Ресурс для оценки компаний и размещения отзывов о 

работодателях.
Подходы к работе с платформами:

1. Создание привлекательного профиля компании:
• Детальное описание миссии, ценностей и преимуществ работы в 

компании.
• Размещение фото и видео о корпоративной жизни.
2. Публикация вакансий:
• Регулярное обновление списка вакансий с акцентом на ключевые 

требования и преимущества.
• Использование ключевых слов для улучшения видимости.
3. Привлечение через личные связи:
• Активное взаимодействие с потенциальными кандидатами через 

сообщения и приглашения в сеть.
4. Отзывы сотрудников:
• Стимулирование сотрудников к написанию положительных отзывов.
• Мониторинг и реагирование на обратную связь.

4. Корпоративный сайт: важный инструмент для HR
Корпоративный сайт — это «лицо» компании в интернете, которое формирует 
первое впечатление у кандидатов.
Ключевые элементы раздела «Карьера»:

1. Описание компании:
• Миссия, ценности и культура компании.
2. Вакансии:
• Удобная структура с возможностью фильтрации.
• Подробное описание требований, условий и преимуществ.
3. Истории сотрудников:
• Интервью и отзывы о работе в компании.
4. Интерактивные элементы:
• Форма подачи резюме.
• Чат-бот для ответа на вопросы кандидатов.
5. Дополнительные материалы:
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• Видео о компании и ее деятельности.
• Фото офиса и рабочих процессов.

5. Преимущества использования онлайн-ресурсов

1. Широкий охват аудитории:
• Возможность привлечь кандидатов разных возрастных и 

профессиональных групп.
2. Повышение вовлеченности:
• Прямое взаимодействие с кандидатами через комментарии и сообщения.
3. Экономичность:
• Снижение затрат на традиционную рекламу.
4. Прозрачность бренда:
• Демонстрация корпоративной культуры и преимуществ работы.
5. Доступ к аналитике:
• Оценка эффективности размещенных материалов и кампаний.

6. Метрики оценки эффективности онлайн-ресурсов

1. Взаимодействие в соцсетях:
• Количество лайков, комментариев, репостов.
• Уровень вовлеченности аудитории (ER).
2. Эффективность профессиональных платформ:
• Количество просмотров и откликов на вакансии.
• Уровень релевантности откликов.
3. Аналитика сайта:
• Посещаемость раздела «Карьера».

• Количество отправленных резюме через сайт.
• Среднее время, проведенное на странице вакансии.

Социальные сети, профессиональные платформы и корпоративный сайт — это не 
только инструменты для поиска сотрудников, но и мощные каналы для построения 
бренда работодателя. Их грамотное использование позволяет привлекать 
квалифицированных кандидатов, формировать положительный имидж компании и 
эффективно конкурировать на рынке труда.
      . План реализации мероприятий

Этапы внедрения маркетингового плана

Этапы внедрения маркетингового плана в области персонала являются важной 
составляющей успешной реализации стратегии HR-маркетинга. Для обеспечения 
эффективности процесса важно четко следовать последовательности действий, 
четко определяя цели, ресурсы и сроки.

1. Подготовительный этап (Исходный анализ и планирование)
Цели:

• Определить основные задачи и цели маркетингового плана.
• Провести анализ текущего состояния HR-маркетинга.
• Выявить потребности компании в привлечении и удержании персонала.

Действия:
1. Анализ текущего состояния HR-стратегии:
• Оценка существующих методов привлечения персонала.
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• Изучение уровня удовлетворенности текущих сотрудников.
• Сбор информации о внешних рынках труда, конкурентной среде.
2. Определение целей и задач маркетингового плана:
• Формулировка стратегических и тактических целей.
• Разработка ключевых показателей эффективности (KPI).
3. Определение целевой аудитории:
• Сегментация кандидатов по профессиональным, возрастным и 

географическим признакам.
• Описание профиля идеального кандидата для каждой вакансии.

Результат:
Документ с четко сформулированными целями, задачами и стратегией HR-
маркетинга.
2. Разработка и планирование мероприятий

Цели:
• Разработать конкретные мероприятия для привлечения и удержания 

персонала.
• Определить каналы и форматы реализации.
• Прогнозировать бюджет и ресурсы.

Действия:
1. Создание рекламных кампаний:
• Разработка контента для социальных сетей, профессиональных 

платформ и корпоративного сайта.
• Планирование рекламных активностей и мероприятий (онлайн и 

офлайн).
2. Выбор каналов продвижения:
• Таргетированная реклама в соцсетях и на профессиональных 

платформах.
• Организация карьерных ярмарок и других встреч с потенциальными 

кандидатами.
3. Разработка внутренней политики бренда работодателя:
• Утверждение ценностей компании, которые будут транслироваться 

через маркетинговые мероприятия.
4. Определение бюджета и ресурсов:
• Составление бюджета на мероприятия, рекламу и продвижение.
• Подготовка команды для реализации мероприятий.

Результат:
Подробный план мероприятий, согласованный бюджет, определенные 
ответственные за реализацию.
3. Реализация мероприятий

Цели:
• Провести запланированные маркетинговые мероприятия и рекламные 

кампании.
• Начать активную работу по привлечению и удержанию персонала.
• Реализовать все запланированные шаги в срок.
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Действия:
1. Запуск рекламных кампаний:
• Размещение рекламы на выбранных платформах (социальные сети, 

профессиональные сайты, e-mail рассылки).
• Организация корпоративных мероприятий (Дни открытых дверей, 

вебинары и т.д.).
2. Активное взаимодействие с кандидатами:
• Ответы на комментарии и сообщения в социальных сетях.
• Прямое взаимодействие с кандидатами через рекрутеров и HR-

менеджеров.
3. Мониторинг и коррекция мероприятий:
• Постоянный контроль за хода кампании, анализ эффективности.
• Применение корректировок в случае необходимости (например, 

изменение формата рекламного контента или смена каналов продвижения).

Результат:
Проведенные кампании и мероприятия с отслеживанием первых откликов и 
откликов по результатам.
4. Оценка эффективности и анализ результатов

Цели:
• Оценить результаты реализации маркетингового плана.
• Измерить успех в привлечении, удержании и адаптации персонала.
• Определить возможности для оптимизации стратегии.

Действия:
1. Сбор и анализ данных:
• Измерение ключевых показателей (например, количество откликов, 

время закрытия вакансий, качество кандидатов).
• Анализ результатов взаимодействия с кандидатами и сотрудников 

(опросы, отзывы).
2. Проведение опросов среди новых сотрудников:
• Оценка удовлетворенности от процесса найма и адаптации.
3. Сравнение с ранее установленными KPI:
• Оценка выполненных задач и достижения целей по привлечению 

персонала.
4. Выводы и рекомендации для дальнейших действий:
• Анализ сильных и слабых сторон маркетинговой стратегии.
• Выработка рекомендаций для улучшения следующих кампаний.

Результат:
Отчет о результатах реализации плана с анализом выполненных мероприятий и 
предложениями по улучшению.
5. Оптимизация и улучшение процесса

Цели:
• Оптимизировать маркетинговую стратегию с учетом полученных 

данных.
• Применить полученные уроки для улучшения будущих мероприятий.

Действия:
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1. Внесение изменений в стратегию привлечения персонала:
• Пересмотр каналов, методов и подходов в зависимости от полученных 

результатов.
2. Корректировка внутренних процедур:
• Совершенствование подходов к адаптации и удержанию сотрудников.
3. Интеграция новых инструментов для привлечения:
• Применение новых технологий (например, искусственный интеллект для

фильтрации резюме или программ лояльности для сотрудников).
Результат:
Оптимизированный маркетинговый план с улучшенной стратегией и более 
эффективными методами привлечения персонала.

Этапы внедрения маркетингового плана в области персонала помогают 
систематически подходить к решению задач, таких как привлечение, адаптация и 
удержание сотрудников. Пошаговая реализация и постоянный мониторинг 
обеспечивают успешную работу HR-стратегии компании и позволяют своевременно

реагировать на изменения.
      Распределение ресурсов и ролей в реализации маркетингового плана по 
привлечению персонала

Для успешной реализации маркетингового плана в области HR необходимо 
правильно распределить ресурсы (человеческие, финансовые и технические) и четко

определить роли и обязанности участников процесса. Это гарантирует эффективное 
выполнение всех этапов и достижение стратегических целей.

1. Ресурсы для реализации плана

1.1. Человеческие ресурсы (команда)
Для реализации плана потребуется слаженная команда, где каждому участнику 
будет назначена своя роль. В зависимости от масштаба мероприятий, ресурсы могут

включать:
• HR-менеджер/руководитель HR:
• Основная ответственность: координация всех действий по привлечению 

и удержанию персонала, контроль за выполнением плана, взаимодействие с другими

департаментами компании.
• Роль в проекте: стратегическое руководство, принятие ключевых 

решений.
• HR-специалисты (рекрутеры):
• Основная ответственность: поиск и привлечение кандидатов, 

проведение собеседований, обработка откликов.
• Роль в проекте: выполнение тактических задач по подбору персонала, 

взаимодействие с кандидатами.
• Маркетолог (HR-маркетолог):
• Основная ответственность: разработка и реализация рекламных 

кампаний, создание контента (включая графику, тексты, видео), управление 
брендом работодателя.
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• Роль в проекте: разработка и внедрение маркетинговых мероприятий, 
формирование позитивного имиджа компании как работодателя.

• Специалист по PR и внешним коммуникациям:
• Основная ответственность: работа с медиа, организация интервью, 

участие в карьерных ярмарках, создание PR-материалов.
• Роль в проекте: поддержка бренда работодателя через PR-активности.
• Технические специалисты (веб-разработчики, дизайнеры):
• Основная ответственность: создание и поддержка сайта вакансий, 

интеграция онлайн-форм для подачи заявок, разработка рекламных материалов.
• Роль в проекте: техническая поддержка, создание визуальных элементов

для онлайн-активностей.
• Менеджеры по внутренним коммуникациям:
• Основная ответственность: взаимодействие с существующими 

сотрудниками для создания лояльности и вовлеченности, помощь в организации 
мероприятий для сотрудников.

• Роль в проекте: обеспечение внутренней коммуникации и содействие в 
проведении корпоративных мероприятий.

1.2. Финансовые ресурсы

Распределение бюджета на мероприятия и каналы продвижения.
• Рекламные бюджеты:
• Расходы на рекламу в социальных сетях, профессиональных платформах

(например, LinkedIn, HeadHunter), поисковые системы (Google Ads), создание 
видеоконтента.

• Определение стоимости рекламных кампаний на каждом канале 
(таргетированная реклама, реклама через инфлюенсеров и т.д.).

• Мероприятия и PR-кампании:
• Бюджет для участия в карьерных ярмарках, организации онлайн-

вебинаров, конкурсов, открытых дверей.
• Расходы на создание пресс-материалов, организацию интервью с 

руководителями компании.
• Технические и организационные расходы:
• Разработка и поддержка сайта карьеры, создание онлайн-форм для 

подачи заявок.
• Затраты на создание рекламных материалов: видеороликов, графики, 

дизайна.

1.3. Технические ресурсы

Использование программных и технических решений для упрощения и 
автоматизации процессов.

• CRM-системы для рекрутинга:
• Использование CRM для обработки заявок, ведения базы кандидатов и 

взаимодействия с ними.
• Программные решения для отслеживания откликов, назначения 

интервью и ведения истории взаимодействия с кандидатами.
• Социальные сети и профессиональные платформы:
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• Инструменты для управления рекламными кампаниями (например, Meta 
Ads, LinkedIn Ads, Google Ads).

• Программы для мониторинга откликов и взаимодействия с кандидатами 
на различных платформах.

• Система аналитики:
• Инструменты для мониторинга эффективности рекламных кампаний и 

анализа откликов (Google Analytics, Facebook Insights, LinkedIn Analytics).

2. Распределение ролей и ответственности

2.1. Руководитель проекта (HR-менеджер)
• Основная роль: координация всей деятельности по реализации 

маркетингового плана, отслеживание выполнения задач и бюджета, взаимодействие 
с руководством компании.

• Ответственность: согласование стратегии, определение KPI, контроль 
выполнения задач на всех этапах.

2.2. Маркетолог (HR-маркетолог)
• Основная роль: создание и реализация рекламных кампаний, 

обеспечение привлечения кандидатов через различные каналы (социальные сети, 
рекламные платформы, PR).

• Ответственность: разработка креативных концепций, управление 
контентом, анализ эффективности рекламных мероприятий.

2.3. HR-специалисты (рекрутеры)
• Основная роль: прямое взаимодействие с кандидатами, обработка 

заявок, проведение собеседований.
• Ответственность: подбор персонала, проведение первичных интервью, 

обеспечение своевременной коммуникации с кандидатами.

2.4. Специалист по PR и внешним коммуникациям

• Основная роль: поддержка внешнего имиджа компании через PR-
активности.

• Ответственность: взаимодействие с прессой, создание контента для 
публикаций, организация мероприятий (ярмарки вакансий, PR-акции).

2.5. Технические специалисты (веб-разработчики, дизайнеры)
• Основная роль: техническая поддержка проекта, разработка и 

улучшение онлайн-ресурсов.
• Ответственность: создание и поддержка корпоративного сайта, 

разработка рекламных материалов (баннеров, видеороликов).

2.6. Менеджер по внутренним коммуникациям

• Основная роль: обеспечение внутренней коммуникации с 
существующими сотрудниками, поддержка корпоративной культуры.
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• Ответственность: организация мероприятий для сотрудников, 
вовлечение текущих работников в HR-активности, участие в реферальных 
программах.

3. Сроки реализации и контроль

• Подготовительный этап: 1-2 месяца (анализ, разработка стратегии, 
определение ролей).

• Основной этап (реализация мероприятий): 3-6 месяцев (запуск 
рекламных кампаний, участие в карьерных мероприятиях, привлечение кандидатов).

• Заключительный этап (оценка и оптимизация): 1-2 месяца (анализ 
эффективности, корректировка стратегии).

Распределение ресурсов и ролей является важным шагом для эффективной 
реализации маркетингового плана по привлечению и удержанию персонала. Четкое 
распределение обязанностей, грамотное использование финансовых и технических 
ресурсов обеспечат успешную работу команды и достижение целей компании в 
области HR-маркетинга.
   4.4. Оценка эффективности предложенного плана:
Показатели KPI для оценки успешности мероприятий

Оценка эффективности предложенного маркетингового плана в области HR требует 
четких и измеримых показателей. KPI (Key Performance Indicators) позволяют 
объективно оценить, насколько успешно были выполнены мероприятия по 
привлечению, удержанию и адаптации сотрудников.

Основные группы показателей KPI для оценки успешности мероприятий:

1. KPI по привлечению персонала

Эти показатели оценивают успех мероприятий по привлечению новых сотрудников 
в компанию и эффективность работы с кандидатами.

• Количество откликов на вакансии:
• Ожидаемый результат: рост числа откликов от кандидатов на вакансии 

после запуска рекламных кампаний и активности.
• Пример: увеличение откликов на 30% в течение месяца.
• Количество новых заявок (кандидатов):
• Ожидаемый результат: рост числа заявок, получаемых через рекламные 

каналы (социальные сети, сайт и т.д.).
• Пример: увеличение числа заявок на 20% по сравнению с предыдущим 

периодом.
• Качество кандидатов:
• Ожидаемый результат: повышение качества кандидатов (например, 

соответствие требованиям вакансии, опыт работы).
• Пример: 80% откликов от кандидатов, полностью соответствующих 

требованиям вакансии.
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• Время закрытия вакансии:
• Ожидаемый результат: сокращение времени на закрытие вакансии после

внедрения маркетинговых мероприятий.
• Пример: сокращение времени на закрытие вакансии на 15%.

2. KPI по удержанию сотрудников

Эти показатели оценивают, насколько эффективно компания удерживает 
существующих сотрудников после их привлечения.

• Процент удержания сотрудников в первые 6 месяцев:
• Ожидаемый результат: увеличение процента удержания сотрудников 

после адаптации.
• Пример: удержание 90% новых сотрудников в течение первых 6 

месяцев.
• Уровень удовлетворенности сотрудников (опросы и обратная связь):
• Ожидаемый результат: высокий уровень удовлетворенности 

сотрудников условиями работы и корпоративной культурой.
• Пример: 80% сотрудников оценивают условия работы как хорошие или 

отличные.
• Индекс лояльности сотрудников (eNPS — Employee Net Promoter Score):
• Ожидаемый результат: высокий индекс лояльности сотрудников.
• Пример: eNPS более 50.

3. KPI по адаптации сотрудников

Эти показатели оценивают эффективность адаптационных процессов и быстроту 
интеграции новых сотрудников в компанию.

• Скорость прохождения адаптационной программы:
• Ожидаемый результат: сокращение времени, необходимого для 

успешной адаптации нового сотрудника.
• Пример: сокращение времени адаптации на 20% после внедрения новой 

программы.
• Процент сотрудников, успешно завершивших адаптацию:
• Ожидаемый результат: успешное завершение адаптационного периода 

большинством новых сотрудников.
• Пример: 90% сотрудников успешно проходят программу адаптации.

4. KPI по бренду работодателя

Эти показатели оценивают влияние маркетинговых мероприятий на восприятие 
компании как работодателя и ее бренда на рынке труда.

• Индекс привлекательности бренда работодателя:
• Ожидаемый результат: повышение индекса привлекательности 

компании как работодателя.
• Пример: увеличение индекса привлекательности бренда на 15% по 

результатам ежегодного опроса.
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• Привлекательность бренда на внешнем рынке труда (количество 
рекомендаций):

• Ожидаемый результат: увеличение количества рекомендаций компании 
как работодателя среди кандидатов.

• Пример: рост числа рекомендаций на 25% по сравнению с предыдущим 
периодом.

• Охват рекламных материалов и мероприятий:
• Ожидаемый результат: увеличение охвата рекламных материалов 

компании в социальных сетях и на профессиональных платформах.
• Пример: увеличение охвата на 30% в соцсетях и профессиональных 

платформах за 6 месяцев.

5. KPI по затратам и бюджету

Эти показатели позволяют оценить эффективность использования финансовых 
ресурсов.

• Стоимость привлечения одного кандидата (CAC — Cost per Acquisition):
• Ожидаемый результат: снижение стоимости привлечения одного 

кандидата благодаря более эффективным рекламным кампаниям.
• Пример: снижение CAC на 10% после оптимизации рекламных каналов.
• Соотношение затрат на маркетинг и результативность (ROI — Return on 

Investment):
• Ожидаемый результат: повышение доходности от инвестиций в 

маркетинговые кампании.
• Пример: ROI на уровне 200%, что означает, что на каждый вложенный 

рубль компания получает дважды больше.

6. KPI по эффективности кампаний в социальных сетях

Эти показатели оценивают результаты рекламных кампаний, проводимых через 
социальные сети и онлайн-платформы.

• Количество подписчиков на корпоративных страницах в соцсетях:
• Ожидаемый результат: рост числа подписчиков, что указывает на 

увеличение интереса к бренду работодателя.
• Пример: увеличение числа подписчиков на 40% на страницах в 

соцсетях.
• Конверсии из соцсетей (кандидаты, подающие заявки):
• Ожидаемый результат: увеличение числа заявок, поступающих через 

каналы социальных сетей.
• Пример: увеличение конверсий на 25% по сравнению с предыдущим 

периодом.
• Уровень вовлеченности в социальных сетях (лайки, репосты, 

комментарии):
• Ожидаемый результат: высокий уровень вовлеченности аудитории в 

публикации и рекламные кампании.
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• Пример: увеличение вовлеченности на 30% по сравнению с 
предыдущим кварталом.
   Показатели KPI для оценки успешности мероприятий дают четкое понимание 
того, насколько эффективно были реализованы маркетинговые стратегии и 
мероприятия. Они позволяют не только оценить успешность плана в целом, но и 
выявить области для дальнейшего улучшения. Система KPI обеспечивает 
объективную обратную связь и помогает принимать корректирующие меры для 
повышения эффективности маркетинга в области HR.
    Методы контроля и корректировки маркетингового плана в области HR

Эффективное управление маркетинговыми мероприятиями в области HR требует 
постоянного мониторинга, анализа и корректировки плана в зависимости от 
изменений внешней среды, результатов деятельности и изменений в потребностях 
компании. Для этого важно использовать методы контроля и корректировки, 
которые позволят своевременно реагировать на возникающие проблемы и достигать

поставленных целей.

1. Методы контроля маркетингового плана

1.1. Мониторинг ключевых показателей эффективности (KPI)
Регулярная оценка показателей KPI позволяет отслеживать успешность каждого 
этапа маркетингового плана и выявлять отклонения от запланированных целей. 
Контроль за такими показателями, как количество откликов на вакансии, время 
закрытия вакансий, уровень удовлетворенности сотрудников и другие, позволяет 
оперативно реагировать на изменения и корректировать стратегии.

Методы:
• Регулярное обновление и анализ данных.
• Ежемесячные/ежеквартальные отчеты по KPI.
• Сравнение фактических результатов с целевыми показателями.

1.2. Опросы и обратная связь от сотрудников и кандидатов

Опросы и анкеты среди сотрудников, кандидатов и участников рекламных 
мероприятий позволяют выявить сильные и слабые стороны планируемых и 
реализуемых действий. Это может быть как внутренняя обратная связь по адаптации

новых сотрудников, так и мнение кандидатов о процессе найма.

Методы:
• Анкеты и опросы для сотрудников (например, по завершению 

адаптационного периода).
• Опросы кандидатов после прохождения собеседования (оценка опыта 

взаимодействия с компанией).
• Регулярное использование инструментов для сбора отзывов, таких как 

Google Forms или специализированные платформы.

1.3. Анализ данных и отчетность
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Регулярный сбор данных и их анализ позволяет не только контролировать процесс, 
но и выявлять тенденции, которые могут указывать на необходимость внесения 
изменений в маркетинговую стратегию. Это включает в себя мониторинг 
эффективности рекламных кампаний, активность на социальных платформах и 
количество привлеченных сотрудников.

Методы:
• Инструменты аналитики (Google Analytics, соцсети Analytics, CRM-

системы).
• Отчеты по затратам и эффективности (ROI, CAC и другие показатели).
• Сравнение данных с предыдущими периодами или с отраслевыми 

стандартами.

2. Методы корректировки маркетингового плана

2.1. Адаптация стратегии в зависимости от результатов мониторинга

Если результаты контроля показывают отклонения от намеченных целей, 
необходимо вносить корректировки в стратегию. Например, если определенные 
каналы рекрутинга оказываются менее эффективными, можно перераспределить 
ресурсы на другие, более продуктивные каналы.
Методы:

• Изменение таргетинга в рекламных кампаниях (например, 
использование других платформ или изменение критериев для привлечения 
кандидатов).

• Перераспределение бюджета между различными маркетинговыми 
каналами.

• Оптимизация контента, например, изменения в тексте объявлений, 
улучшение визуальных материалов.
2.2. Корректировка процесса адаптации сотрудников

Если на основании обратной связи или показателей KPI выявляется, что 
адаптационный процесс неэффективен (например, сотрудники не чувствуют себя 
вовлеченными или быстро увольняются), следует пересмотреть и улучшить методы 
адаптации.
Методы:

• Изменение программы onboarding (например, добавление обучающих 
материалов, улучшение наставничества, организация встреч с ключевыми 
сотрудниками).

• Введение регулярных встреч и коммуникаций с новичками для лучшего 
понимания их потребностей.

• Переработка обучающих и вводных материалов для нового персонала.
2.3. Оптимизация использования технологий и инструментов

С ростом бизнеса и изменений на рынке труда может возникнуть необходимость 
внедрения новых технологий для улучшения процесса подбора и адаптации 
персонала. Это может быть связано с улучшением CRM-системы, внедрением более 
эффективных инструментов для взаимодействия с кандидатами или улучшением 
качества контента на корпоративном сайте.
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Методы:
• Внедрение новых инструментов для отслеживания заявок и общения с 

кандидатами (например, использование специализированных HR-платформ или 
CRM).

• Интеграция новых форматов контента (видеоуроки для новых 
сотрудников, интерактивные курсы).

• Оптимизация сайта вакансий и социальных каналов для улучшения 
откликов.

2.4. Переоценка рекламных кампаний

Если маркетинговые кампании в социальных сетях или на других платформах не 
достигают желаемых результатов, необходимо проанализировать причины 
неэффективности (неправильный таргетинг, неподходящий формат контента и т.д.) 
и внести корректировки.
Методы:

• Изменение стратегий таргетинга (переход от более широкого таргетинга 
к узкоспециализированным сегментам).

• Переработка рекламных материалов и сообщений.
• Пробные рекламные кампании с фокусом на более узкие целевые 

аудитории.
3. Методы регулярной оценки и оптимизации плана

3.1. Тестирование и пилотные проекты

Перед масштабированием любых изменений или внедрением новых методов 
рекомендуется проводить пилотные проекты. Это поможет выявить потенциальные 
проблемы и оценить эффективность изменений на ограниченной выборке.
Методы:

• Запуск ограниченных тестовых рекламных кампаний.
• Проведение опросов среди небольшого числа сотрудников о восприятии

изменений.
• Пилотные проекты для оценки новых каналов привлечения.

3.2. Аудит эффективности плана (отчеты и ревизия)
Периодический аудит выполнения маркетингового плана позволяет глубже оценить 
его реализацию, выявить проблемы и точки роста.
Методы:

• Проведение ежеквартальных аудитов с анализом выполнения KPI.
• Привлечение внешних консультантов для независимой оценки 

эффективности.
• Внутренние ревизии по итогам реализации мероприятий с участием всех

ключевых сотрудников.
Методы контроля и корректировки плана — важная часть успешной реализации 
маркетинговой стратегии в области HR. Постоянный мониторинг результатов, 
использование обратной связи от сотрудников и кандидатов, а также вовремя 
внесенные корректировки помогут не только достичь целей, но и оптимизировать 
процессы под реальные условия компании. Регулярный пересмотр плана и гибкость 
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в подходах позволяют минимизировать риски и повысить эффективность работы 
HR-команды.

     5 .Заключение: Выводы по результатам исследования в 
школе по направлению менеджмент

    В ходе  исследования, проведенного в рамках изучения менеджмента в школьной 
системе, были выявлены ключевые аспекты, которые влияют на эффективность 
управления, организацию работы с персоналом и реализации образовательных 
проектов. Основные выводы, полученные в результате анализа, следующие:

1. Роль эффективного менеджмента в школьной системе

Эффективный менеджмент является важнейшим элементом успешного 
функционирования образовательного учреждения. В школе это касается как работы 
с педагогическим составом, так и организации учебного процесса. Систематическое 
и рациональное планирование, контроль и мотивация сотрудников повышают 
общую производительность труда и качество образовательных услуг.

2. Значение кадрового менеджмента

Ключевым фактором для достижения высоких образовательных результатов 
является правильно построенная работа с персоналом. Школа, как организация, 
требует системного подхода к подбору, обучению, адаптации и удержанию 
преподавателей. Недостаточная внимание к мотивации и развитию педагогов может 
негативно сказываться на учебном процессе.

3. Проблемы и вызовы в управлении школой

В ходе исследования были выявлены несколько проблем в школьном менеджменте:
• Недостаточная квалификация некоторых сотрудников в области 

менеджмента.
• Отсутствие четкой стратегии по привлечению и удержанию 

высококвалифицированных педагогов.
• Неоптимальные коммуникационные процессы между руководством и 

педагогическим коллективом.
• Ограниченные ресурсы для реализации образовательных инициатив и 

проектов.

4. Перспективы для улучшения школьного менеджмента

Для повышения эффективности работы школы рекомендуется:
• Внедрение более четкой системы карьерного роста и профессионального

развития для учителей.
• Укрепление лидерских позиций управленцев, создание командной 

работы в педагогическом коллективе.
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• Использование современных инструментов и технологий для упрощения

административных процессов.
• Привлечение родителей и местного сообщества к участию в 

образовательном процессе.
• Увеличение бюджета на образовательные программы, чтобы обеспечить 

достойные условия труда для учителей.

5. Важность анализа и корректировки менеджерских решений

Регулярный анализ эффективности управленческих решений и коррекция стратегии 
являются неотъемлемой частью успешного управления. Это позволяет 
своевременно реагировать на изменения в учебной среде и адаптировать подходы 
для достижения поставленных целей.
  В конечном итоге, успешный менеджмент в школе требует комплексного подхода, 
внимания к каждому аспекту работы учреждения, а также способности 
адаптироваться к изменяющимся условиям. Эффективное управление кадровыми 
ресурсами, развитие корпоративной культуры и использование современных 
технологий являются ключевыми составляющими для создания успешной и 
устойчивой образовательной организации.
    Оценка достижения поставленных целей в школе по направлению 
менеджмент

    В рамках реализации поставленных целей в области менеджмента в школе были 
определены ключевые задачи, на основе которых можно оценить степень их 
выполнения. Оценка достижения этих целей проводится на основе анализа 
конкретных результатов, полученных в процессе внедрения стратегий и 
инструментов управления персоналом, а также других управленческих аспектов.

1. Повышение эффективности управления персоналом в школе:
• Цель: Оптимизация процессов подбора, адаптации и удержания 

сотрудников.
• Результат:
• Было внедрено несколько новых подходов в подборе педагогического 

состава, включая использование онлайн-ресурсов для поиска кандидатов.
• Созданы базы данных кандидатов, что позволяет быстрее и эффективнее

реагировать на вакантные места.
• Однако остаются проблемы с высокими темпами текучести кадров, 

особенно среди молодых специалистов, что требует дополнительного внимания.

Оценка достижения: Частично выполнена. В некоторых аспектах процесс 
подбора и адаптации был усовершенствован, но сохраняются проблемы с 
удержанием персонала.

2. Повышение уровня мотивации и удовлетворенности сотрудников:
• Цель: Разработка и внедрение программ мотивации, признания и 

развития для педагогического состава.
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• Результат:
• В школе были организованы мероприятия, направленные на признание 

достижений педагогов, такие как награждения за лучшие достижения в обучении.
• Внедрены дополнительные формы профессионального развития, 

включая курсы повышения квалификации и участие в семинарах.
• Однако не все сотрудники участвуют в программах, что требует 

усиленного контроля и внедрения более гибких форм мотивации для разных 
категорий работников.
Оценка достижения: Частично выполнена. Программы мотивации начали 
внедряться, но необходимо их адаптировать для всех сотрудников школы и сделать 
их более доступными.
3. Создание и укрепление имиджа школы как привлекательного работодателя:

• Цель: Привлечение квалифицированных педагогов и создание 
положительного имиджа школы.

• Результат:
• Школа усилила свою онлайн-присутствие на платформах для поиска 

работы, таких как социальные сети и профессиональные онлайн-платформы.
• Осуществлены несколько рекламных кампаний для привлечения новых 

преподавателей.
• Однако рекламные усилия не всегда привлекают 

высококвалифицированных кандидатов, что требует дополнительных усилий для 
улучшения маркетинга.

Оценка достижения: Частично выполнена. Были предприняты шаги по 
улучшению имиджа, однако нужно повысить привлекательность школы среди 
опытных специалистов.

4. Повышение качества и эффективности образовательного процесса через 
управление персоналом:

• Цель: Улучшение учебного процесса за счет эффективного управления 
педагогическим составом.

• Результат:
• Внедрены системы оценки качества работы педагогов и мониторинга 

успехов студентов.
• Проведены регулярные собрания для обсуждения эффективности 

учебных программ.
• В то же время остаются трудности с внедрением инновационных 

методов обучения, требующих дополнительной подготовки учителей.

Оценка достижения: Частично выполнена. Внедрение оценочных систем оказалось 
полезным, но необходима большая подготовка и обновление образовательных 
программ.

5. Развитие и внедрение инновационных подходов в управлении школой:
• Цель: Внедрение современных технологий и инструментов для 

улучшения административных процессов.
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• Результат:
• Внедрены новые информационные системы для планирования и 

контроля за образовательным процессом.
• Усилена автоматизация многих процессов, что упростило работу 

сотрудников.
• Однако в использовании технологий для привлечения сотрудников и 

организации внутренних коммуникаций еще остались неиспользованные 
возможности.
Оценка достижения: Частично выполнена. Технологическая поддержка 
административных процессов улучшена, но нужно усилить использование 
технологий в области HR.
Общая оценка достижения целей:
В целом, поставленные цели были достигнуты частично. Некоторые аспекты, такие 
как привлечение педагогов и улучшение образовательного процесса через более 
эффективное управление персоналом, были реализованы с положительными 
результатами. Однако все еще остаются значительные проблемы, связанные с 
удержанием персонала, адаптацией новых сотрудников и совершенствованием 
мотивации. Необходимо продолжить усилия по внедрению инновационных методов,
развитию технологий и улучшению внутренних коммуникаций для достижения 
полного успеха.
       Рекомендации по дальнейшему использованию маркетингового подхода в 
HR в школе

Для повышения эффективности маркетингового подхода в управлении персоналом в
школьной системе и достижения долгосрочных результатов, рекомендуется 
внедрить следующие стратегии и инструменты:

1. Развитие бренда работодателя

• Продолжить усиление имиджа школы как привлекательного 
работодателя.
Для привлечения квалифицированных специалистов важно сосредоточиться на 
продвижении положительных сторон работы в школе через различные каналы, 
включая социальные сети, профессиональные онлайн-платформы, а также через 
местные и региональные мероприятия. Стоит активно развивать присутствие школы

на карьерных платформах и регулярно обновлять информацию о вакансиях.
• Использование отзывов сотрудников.

Привлечение новых педагогов можно также стимулировать через отзывы и истории 
успеха действующих сотрудников. Это поможет создать у потенциальных 
кандидатов положительное восприятие учебного заведения как работодателя.

2. Оптимизация процесса подбора и адаптации сотрудников

• Использование современных технологий для подбора персонала.
Рекомендуется интегрировать систему автоматизации рекрутинга и отбор 
кандидатов через платформы, которые позволят быстро и эффективно выявлять 
лучших претендентов. Важно активнее использовать карьерные сайты, социальные 
сети и специализированные платформы для поиска талантливых педагогов.
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• Улучшение процесса адаптации новых сотрудников.
Важно создать более детализированные и индивидуализированные программы 
адаптации для новых учителей. Включение наставников, курсов повышения 
квалификации и вовлечение в школьные сообщества поможет ускорить процесс 
интеграции и улучшить результативность работы новых сотрудников.

3. Разработка и внедрение программ лояльности для сотрудников

• Создание систем мотивации и признания.
Важно внедрить более развитую систему мотивации и признания достижения 
сотрудников, чтобы повысить их удовлетворенность и лояльность. Это может 
включать как материальные бонусы, так и нематериальные стимулы (например, 
публичное признание успехов, участие в престижных образовательных конкурсах и 
программах).

• Профессиональное развитие.
Для удержания кадров и повышения квалификации персонала стоит внедрить 
регулярные тренинги, семинары и конференции. Системы профессионального 
развития позволят сотрудникам расти в своей профессии и поддержат их мотивацию

для долгосрочного сотрудничества с учебным заведением.

4. Использование аналитики и данных для оценки эффективности

• Внедрение системы анализа данных HR.
Важно наладить систему мониторинга и оценки эффективности всех маркетинговых

мероприятий и HR-процессов с помощью KPI (показатели производительности). 
Систематический сбор данных и их анализ помогут лучше понимать потребности 
сотрудников, а также выявлять слабые места в маркетинговой стратегии и HR-
подходах.

• Обратная связь от сотрудников и кандидатов.
Регулярные опросы и анкеты среди сотрудников и кандидатов позволят оперативно 
выявлять их потребности и улучшать внутренние процессы. Важно активно 
использовать такую обратную связь для корректировки HR-стратегий и подходов.

5. Интеграция корпоративной культуры и ценностей в маркетинговые 
коммуникации

• Активное продвижение ценностей школы.
Необходимо усилить маркетинговые усилия по распространению информации о 
ценностях и миссии школы, что будет способствовать привлечению педагогов, 
разделяющих эти принципы. Важно использовать различные форматы контента, 
такие как видеоролики, статьи, блоги, для демонстрации корпоративной культуры и 
достижений.

• Вовлечение школьного сообщества.
Привлечение родительской общественности и местного сообщества через 
мероприятия и инициативы позволит усилить маркетинговые усилия. Программы по

привлечению новых сотрудников могут быть связаны с вовлечением местных 
активистов и родителей, создавая сообщество, которое ценит школу как 
работодателя.
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6. Оптимизация внутренней коммуникации и взаимодействия с сотрудниками

• Использование цифровых платформ для взаимодействия.
Для улучшения внутренней коммуникации стоит использовать цифровые 
платформы для обмена информацией, общения и получения обратной связи. 
Например, внедрение корпоративных мессенджеров, форумов или групп в 
социальных сетях поможет создать единое сообщество сотрудников.

• Развитие программ внутренней коммуникации.
Разработка регулярных встреч с сотрудниками, семинаров, обсуждений 
образовательных стратегий и инициатив позволит создать атмосферу открытого 
общения, что способствует повышению уровня доверия к руководству и улучшению

морального климата в коллективе.

7. Привлечение и удержание молодежных кадров

• Создание партнерств с университетами и колледжами.
Для привлечения молодых специалистов можно наладить связи с учебными 
заведениями, создавая программы стажировок, практик и обмена опытом. Это 
поможет заинтересовать студентов в работе в школе еще до их окончания учебного 
заведения и обеспечит стабильный поток молодых специалистов.

• Мотивирование молодых специалистов.
Для того чтобы удержать молодежь, важно создавать условия для 
профессионального роста и карьерного развития, предоставлять возможности для 
инноваций и внедрения новых педагогических технологий.

Заключение

Маркетинговый подход в HR-менеджменте в школе является мощным 
инструментом для улучшения качества управления персоналом и создания 
устойчивого имиджа учебного заведения. Для достижения долгосрочных успехов 
необходимо продолжить внедрение инновационных технологий, оптимизацию 
процессов подбора и удержания сотрудников, а также акцентировать внимание на 
корпоративной культуре и мотивации персонала. Системный и комплексный подход

к этим аспектам позволит школе не только улучшить качество образовательного 
процесса, но и создать стабильную команду профессионалов, готовых к 
долгосрочной и плодотворной работе.
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      Этот список включает научные работы, методические рекомендации и 
практические исследования, которые помогут внедрить современные подходы в 
области маркетинга, HR и управления в школьной среде.

7. Приложения

1. Таблицы, графики, схемы

Таблица 1. Этапы реализации маркетингового подхода в HR школы

Этап Описание Ответственн

ые лица

Сроки 
выполнения

Анализ текущей

ситуации

Оценка имиджа школы,
диагностика кадров

Директор, 
HR-менеджер

1 месяц

Разработка 
стратегии

Реализация

мероприятий

Формирование плана

действий

Проведение рекламных 
кампаний, тренингов

Администрац

ия школы

HR-менеджер,
педагоги

2 недели

3 месяца

Оценка 
результатов

Анализ KPI и обратной 
связи

HR-менеджер 2 недели

Схема 1. Цикл управления персоналом в школе

1. Привлечение кадров

↓

2. Адаптация новых сотрудников

↓

3. Обучение и развитие

↓

4. Мотивация и удержание

↓

5. Оценка эффективности

↓

6. Корректировка стратегии

График 1. Распределение бюджета на HR-деятельность в школе

• Обучение и повышение квалификации: 40%
• Мотивационные программы: 30%
• Рекрутинг и реклама вакансий: 20%
• Корпоративные мероприятия: 10%

2. Примеры анкет, интервью, рекламных материалов
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Анкета для оценки удовлетворенности сотрудников

1. Как вы оцениваете условия труда в школе?
• Отлично

• Хорошо

• Удовлетворительно

• Неудовлетворительно

2. Какие аспекты работы вы хотели бы улучшить?
(открытый вопрос)

3. Насколько вы довольны профессиональными возможностями в 
школе?

• Полностью доволен

• Частично доволен

• Не доволен

4. Оцените взаимодействие с руководством:
(шкала от 1 до 5)

Пример интервью с кандидатом

1. Почему вы выбрали работу в нашей школе?
2. Какие профессиональные цели вы хотите достичь?
3. Какой опыт работы с учениками у вас был?
4. Какие условия работы наиболее важны для вас?

Рекламный текст для привлечения педагогов

“Ищем талантливых педагогов!
Школа N приглашает к сотрудничеству квалифицированных и увлеченных 
учителей. Мы предлагаем:

• Конкурентоспособную оплату труда;
• Возможности профессионального роста;
• Дружный коллектив и поддержку наставников.

Присоединяйтесь к нашей команде, чтобы вместе формировать будущее!”

3. План-график реализации мероприятий

План-график мероприятий по маркетинговому подходу в HR школы

Название 
мероприятия

Описание Дата Ответственные 
лица

Анализ 
удовлетворенности

сотрудников

Проведение 
анкетирования 
и интервью

1–15 февраля HR-менеджер

Разработка бренда 
работодателя

Создание 
рекламных 
материалов, 
обновление 
сайта школы

16–28 февраля Маркетолог, 
дизайнер
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Тренинг для 
педагогов

Проведение 
мастер-классов 
и обучения

Март Педагог-
методист

Рекламная 
кампания

Размещение 
вакансий на 
сайтах, в 
соцсетях

Апрель HR-
менеджер, SMM-
специалист

Анализ 
эффективности 
мероприятий

Подготовка 
отчета и 
корректировка 
стратегии

Май Администрация 
школы

Эти приложения помогут структурировать внедрение маркетингового подхода 
в HR, а также упростить процесс его реализации.


