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Тема 5 Оцінка ефективності HR-маркетингових кампаній 
5.1 Ключові показники ефективності (KPI) у маркетингу персоналу. 
5.2 Методи аналізу результатів маркетингових кампаній. 
5.3 Вплив маркетингових заходів на залучення та утримання персоналу. 
5. 4Інструменти для моніторингу та оцінки ефективності HR-кампаній. 

 
У сучасному бізнес-середовищі конкуренція за талановитих фахівців стає 

все більш жорсткою. Компанії інвестують значні ресурси в HR-маркетингові 
кампанії для залучення та утримання найкращих кадрів. Однак без належної 
оцінки ефективності цих кампаній важко визначити їх реальний вплив та 
оптимізувати стратегії.  

 
5.1. Ключові показники ефективності (KPI) у маркетингу персоналу 
Ключові показники ефективності (KPI) є фундаментальними 

інструментами для оцінки успішності HR-маркетингових заходів. Вони 
дозволяють організаціям кількісно вимірювати та аналізувати різні аспекти 
процесу управління персоналом, що сприяє прийняттю обґрунтованих рішень і 
оптимізації стратегій. 

Вартість найму 
Вартість найму – це сукупність усіх витрат, пов'язаних з процесом 

залучення та прийняття на роботу одного співробітника. До цих витрат 
відносяться: 

- рекламні витрати (оплата за розміщення вакансій на сайтах, в соціальних 
мережах, професійних платформах). 

- оплата послуг рекрутингових агентств або консультантів. 
- витрати на проведення співбесід (час, витрачений HR-фахівцями та 

керівниками на оцінку кандидатів). 
- адміністративні витрати (оформлення документів, організація робочого 

місця, проведення вступних тренінгів). 

Час на закриття вакансії 
Час на закриття вакансії – це період від моменту відкриття вакансії до 

прийняття кандидата на роботу. 
Фактори, що впливають на показник: 
- складність та специфіка позиції: рідкісні спеціальності можуть вимагати 

більше часу на пошук. 
- репутація роботодавця: відомі компанії можуть швидше залучати 

кандидатів. 
- ринкові умови: рівень конкуренції за таланти в галузі. 
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Стратегії скорочення часу на закриття вакансій: 
- використання сучасних технологій для автоматизації процесу відбору. 
- розширення каналів залучення кандидатів. 
- спрощення процедур відбору без втрати якості. 

Якість найму 
Якість найму – оцінка ефективності нових співробітників з точки зору їх 

продуктивності, відповідності корпоративній культурі та тривалості роботи в 
компанії. 

Методи оцінки: 
- оцінка продуктивності: аналіз досягнень та виконання KPI протягом 

випробувального терміну та далі. 
- зворотний зв'язок від керівників та колег: якість взаємодії, командна 

робота. 
- аналіз утримання: чи залишився співробітник в компанії після певного 

періоду. 

Покращення якості найму: 
- ретельний аналіз вимог до позиції та створення точного профілю 

кандидата. 
- використання багатоступеневих методів відбору, включаючи тести та 

оцінювання компетенцій. 
- інвестування в бренд роботодавця для залучення більш відповідних 

кандидатів. 

Рівень утримання персоналу  
Рівень утримання персоналу –  показник, що відображає здатність компанії 

зберігати своїх співробітників протягом певного часу. 
Причини високого рівня плинності кадрів: 
- низький рівень задоволеності роботою. 
- недостатні можливості для професійного розвитку. 
- несправедлива система винагороди. 
Стратегії підвищення рівня утримання: 
- впровадження програм розвитку та навчання. 
- поліпшення умов праці та корпоративної культури. 
- конкурентна система винагород та бонусів. 

5 Кандидатський досвід  
Кандидатський досвід – сукупність вражень кандидата від взаємодії з 

компанією під час процесу найму. 
Компоненти позитивного досвіду: 
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Прозорість процесу: чітке інформування про етапи відбору та вимоги до 
позиції. 

Своєчасний зворотний зв'язок: оперативне інформування про результати 
кожного етапу. 

Професіоналізм представників компанії: ввічливе та поважне ставлення до 
кандидатів. 

Як покращити кандидатський досвід: 
- оптимізація процесу відбору для зменшення його тривалості та складності. 
персоналізація комунікації з кандидатами. 
- використання технологій для покращення взаємодії (наприклад, чат-боти 

для відповідей на запитання). 

Інші важливі KPI у HR-маркетингу 
Окрім основних показників, слід враховувати додаткові KPI для більш 

глибокого аналізу: 
Рівень пропозицій, що приймаються: відсоток кандидатів, які приймають 

пропозицію роботи від загальної кількості зроблених пропозицій. 
Рівень внутрішнього просування: відсоток вакансій, заповнених 

внутрішніми кандидатами. 
Залученість співробітників: міра емоційної та професійної прихильності 

співробітників до компанії. 
Використання KPI для прийняття рішень 
Ефективний аналіз KPI дозволяє HR-фахівцям: 
Виявляти тенденції та закономірності: розуміти, які стратегії працюють, а 

які потребують корекції. 
Приймати обґрунтовані рішення: базуючись на даних, а не на припущеннях. 
Встановлювати реалістичні цілі: визначати ключові області для поліпшення 

та встановлювати показники успіху. 
Розуміння та правильне використання ключових показників ефективності у 

маркетингу персоналу є критично важливим для успішного управління 
людськими ресурсами. KPI надають можливість кількісно оцінити вплив HR-
маркетингових заходів, оптимізувати процеси та підвищити 
конкурентоспроможність компанії на ринку праці. 

Для досягнення найкращих результатів рекомендується: 
Регулярно відстежувати та аналізувати KPI: це дозволить оперативно 

реагувати на зміни та коригувати стратегії. 
Використовувати комплексний підхід: оцінювати не лише окремі показники, 

але й їх взаємозв'язки. 
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Залучати сучасні технології та інструменти аналітики: для автоматизації 
збору даних та підвищення точності аналізу. 

Таким чином, KPI стають не просто цифрами, а потужним інструментом для 
стратегічного розвитку HR-маркетингу та загалом успішної діяльності організації. 

 
5.2 Методи аналізу результатів маркетингових кампаній 
Ефективний аналіз результатів дозволяє виявити сильні та слабкі сторони 

HR-маркетингових кампаній, оптимізувати стратегії залучення та утримання 
персоналу, а також підвищити рентабельність інвестицій у HR-маркетинг. 
Розглянемо основні методи аналізу, які допомагають досягти цих цілей. 

1. Аналіз конверсій. Аналіз конверсій полягає у визначенні відсотка 
кандидатів, які переходять з одного етапу процесу найму на інший. Цей метод 
дозволяє виявити "вузькі місця" в рекрутинговому процесі та оптимізувати його 
ефективність. 

Приклад застосування: 
Етапи процесу найму: подача резюме, телефонне інтерв'ю, особиста 

співбесіда, тестові завдання, пропозиція роботи. 
Визначення конверсійних показників: якщо з 100 кандидатів, які подали 

резюме, лише 50 пройшли до телефонного інтерв'ю, конверсія між цими етапами 
становить 50%. 

Переваги аналізу конверсій: 
Ідентифікація проблемних етапів: допомагає виявити, на якому етапі 

втрачається найбільше кандидатів. 
Оптимізація процесу найму: дозволяє вдосконалити або спростити етапи, 

які мають низьку конверсію. 
Покращення кандидатського досвіду: шляхом усунення непотрібних або 

складних кроків. 

Стратегії покращення конверсій: 
- аналіз вимог до вакансій: переконатися, що вони реалістичні та чітко 

сформульовані. 
- зворотний зв'язок: надавати кандидатам швидку та конструктивну 

відповідь. 
- навчання рекрутерів: підвищення їх навичок спілкування та оцінювання 

кандидатів. 
2. A/B-тестування. A/B-тестування – це метод порівняння двох або більше 

варіантів маркетингових матеріалів чи стратегій для визначення найбільш 
ефективного. 
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Приклад застосування в HR-маркетингу: 
Тестування оголошень про вакансії: створення двох різних версій 

оголошення та оцінка, яке з них привертає більше відгуків. 
Електронні листи кандидатам: порівняння різних тем листів або стилю 

написання для збільшення відкриттів та відповідей. 
Лендінг-сторінки кар'єри: аналіз дизайну, контенту та закликів до дії для 

підвищення кількості заявок. 
Ключові моменти A/B-тестування: 
Вибір метрики: визначення конкретного показника успіху (наприклад, 

кількість кліків, відгуків, конверсій). 
Контроль змінних: зміна лише одного елемента за раз для точності 

результатів. 
Статистична значущість: забезпечення достатнього обсягу даних для 

достовірних висновків. 

Переваги A/B-тестування 
Підвищення ефективності кампаній: допомагає вибрати найбільш дієвий 

варіант. 
Зниження витрат: дозволяє інвестувати ресурси в більш результативні 

стратегії. 
3. Когортний аналіз. Когортний аналіз передбачає вивчення поведінки 

певних груп (когорт) кандидатів або співробітників, об'єднаних за спільними 
характеристиками, протягом певного часу. 

Приклад застосування: 
Групування за датою найму: аналіз успішності та утримання співробітників, 

найнятих у певний період. 
Групування за джерелом залучення: оцінка ефективності різних каналів 

рекрутингу (сайти вакансій, соціальні мережі, рекомендації). 
Переваги когортного аналізу: 
Глибоке розуміння тенденцій: виявлення закономірностей у поведінці 

різних груп. 
Прийняття обґрунтованих рішень: коригування стратегій залучення та 

утримання на основі отриманих даних. 
Стратегії застосування: 
Моніторинг показників утримання: визначення когорт з найвищим рівнем 

плинності кадрів. 
Аналіз продуктивності: оцінка результативності співробітників з різних 

когорт. 
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4. Опитування та фідбек. Збір зворотного зв'язку від кандидатів та нових 
співробітників допомагає оцінити ефективність процесу найму та адаптації. 

Методи збору фідбеку: 
Онлайн-опитування: після завершення процесу найму або відмови 

кандидату. 
Інтерв'ю "першого дня": збір вражень нових співробітників про процес 

найму та адаптації. 
Регулярні зустрічі з персоналом: для обговорення проблем та пропозицій 

щодо покращення. 
Переваги збору фідбеку: 
Покращення кандидатського досвіду: виявлення та усунення недоліків у 

процесі. 
Підвищення лояльності співробітників: демонстрація уваги до їх думок та 

потреб. 
5. Аналіз соціальних медіа. Аналіз активності в соціальних мережах 

дозволяє оцінити залученість аудиторії та ефективність контенту HR-маркетингу. 
Інструменти аналізу: 
Платформи соціальних мереж: вбудовані аналітичні інструменти Facebook 

Insights, LinkedIn Analytics. 
Спеціалізовані сервіси: Hootsuite, Sprout Social для комплексного аналізу. 
Переваги аналізу соціальних медіа: 
Моніторинг репутації роботодавця: розуміння сприйняття компанії 

потенційними кандидатами. 
Адаптація контенту: створення більш релевантного та цікавого контенту 

для цільової аудиторії. 
Стратегії покращення: 
Взаємодія з аудиторією: відповідь на коментарі, участь у дискусіях. 
Аналіз конкурентів: вивчення успішних практик інших компаній. 
6. Веб-аналітика. Веб-аналітика включає аналіз поведінки користувачів на 

сайті компанії, особливо на сторінках вакансій та кар'єрних можливостей. 
Інструменти: 
Google Analytics: надає детальну інформацію про трафік та поведінку 

користувачів. 
Яндекс.Метрика: альтернативний інструмент для аналізу веб-даних. 
Переваги веб-аналітики: 
Оптимізація сайту: покращення дизайну та контенту для підвищення 

конверсій. 
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Оцінка ефективності маркетингових кампаній: відстеження переходів з 
різних каналів (реклама, соціальні мережі, пошукові системи). 

7. Аналіз рентабельності інвестицій (ROI). ROI дозволяє оцінити 
фінансову ефективність HR-маркетингових заходів. 

Застосування в HR-маркетингу: 
Оцінка витрат на найм: порівняння витрат на різні канали залучення 

кандидатів з результатами. 
Визначення ефективності навчальних програм: співвідношення інвестицій у 

навчання та підвищення продуктивності співробітників. 
Переваги аналізу ROI: 
Прийняття обґрунтованих фінансових рішень. 
Оптимізація розподілу бюджету на HR-маркетинг. 
8. Бенчмаркінг. Бенчмаркінг передбачає порівняння власних показників з 

галузевими стандартами або конкурентами. 
Переваги: 
Виявлення відставань: розуміння, де компанія поступається іншим. 
Встановлення реалістичних цілей: базуючись на середніх показниках ринку. 
Джерела даних для бенчмаркінгу: 
Галузеві звіти та дослідження. 
Публічні дані конкурентів. 
Опитування та аналітика від професійних асоціацій. 
9. Картування шляху кандидата. Картування шляху кандидата дозволяє 

візуалізувати всі етапи взаємодії кандидата з компанією. 
Етапи картування: 
1. Підвищення обізнаності: як кандидат дізнається про компанію. 
2. Розгляд: вивчення вакансій та прийняття рішення про подачу заявки. 
3. Застосування: процес подачі резюме та супровідних документів. 
4. Відбір: співбесіди, тести, оцінювання. 
5. Пропозиція та прийом на роботу: оформлення документів, переговори. 
6. Адаптація: перші дні та місяці роботи в компанії. 
10. Використання HR-аналітики та дашбордів. HR-аналітика дозволяє 

інтегрувати та візуалізувати дані з різних джерел для прийняття обґрунтованих 
рішень. 

Інструменти: 
Спеціалізовані платформи: Tableau, Power BI для створення дашбордів. 
HRIS-системи (Human Resources Information System): інтегрують дані про 

співробітників, рекрутинг та продуктивність. 
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Переваги: 
Швидкий доступ до актуальних даних. 
Візуалізація тенденцій та показників. 
Можливість прогнозування та моделювання сценаріїв. 
Застосування різноманітних методів аналізу результатів HR-маркетингових 

кампаній є ключовим для підвищення їх ефективності. Поєднання кількісних та 
якісних методів дозволяє отримати комплексне розуміння впливу маркетингових 
заходів на залучення та утримання персоналу. 

Ефективний аналіз результатів дозволяє не лише оптимізувати HR-
маркетингові кампанії, але й сприяє загальному успіху організації на ринку праці. 

 
5.3 Вплив маркетингових заходів на залучення та утримання персоналу 
HR-маркетингові кампанії відіграють важливу роль у формуванні 

привабливого іміджу роботодавця, що безпосередньо впливає на процес 
залучення нових співробітників та утримання наявних. Ефективні маркетингові 
заходи сприяють підвищенню лояльності, формуванню позитивної корпоративної 
культури та підтримці мотивації персоналу. 

Вплив на залучення персоналу 
1. Підвищення бренду роботодавця 
Бренд роботодавця – це загальне враження про компанію як місце для 

роботи, яке формується на основі досвіду співробітників, репутації компанії на 
ринку праці та її цінностей. Вдалий HR-маркетинг допомагає компаніям 
сформувати потужний та привабливий бренд роботодавця, що збільшує шанси 
залучити найкращі таланти. 

Компанії з сильним брендом роботодавця мають перевагу в конкуренції за 
фахівців, оскільки такі організації вважаються привабливими для 
працевлаштування. 

Позитивний досвід взаємодії з брендом роботодавця на всіх етапах (від 
першого контакту до процесу найму) покращує ймовірність прийняття пропозиції 
про роботу. 

2. Збільшення кількості якісних кандидатів 
Ефективні HR-маркетингові кампанії дозволяють залучати не лише більше 

кандидатів, але й підвищувати якість найму завдяки точній комунікації та 
фокусуванню на відповідних кандидатах. 

Цільові повідомлення: кампанії, спрямовані на конкретні аудиторії 
(наприклад, технічних фахівців або молодих професіоналів), дозволяють залучати 
кандидатів, які найбільше відповідають вимогам компанії. 
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Правильні канали комунікації: використання різних каналів (соціальні 
мережі, сайти вакансій, професійні платформи) допомагає охопити ширшу 
аудиторію та забезпечує потік якісних кандидатів. 

3. Розширення охоплення аудиторії 
Сучасні маркетингові стратегії використовують різноманітні платформи для 

залучення потенційних співробітників, забезпечуючи більший рівень охоплення. 
Онлайн-платформи: сайти пошуку роботи, соціальні мережі (LinkedIn, 

Facebook, Instagram) дозволяють охопити широкий спектр аудиторії – від молодих 
фахівців до досвідчених керівників. 

Офлайн-методи: участь у кар’єрних ярмарках, галузевих заходах або 
співпраця з університетами допомагає залучати як випускників, так і вже 
досвідчених фахівців. 

Гібридні стратегії: комбіноване використання онлайн і офлайн методів для 
максимального охоплення аудиторії забезпечує залучення ширшого кола 
потенційних кандидатів. 

Вплив на утримання персоналу 
1. Підвищення лояльності співробітників 
Ефективні HR-маркетингові заходи можуть суттєво підвищити лояльність 

співробітників, що допомагає знизити рівень плинності кадрів. 
Внутрішні маркетингові кампанії: програми, які спрямовані на підтримку 

лояльності та задоволеності працівників (наприклад, комунікація про досягнення 
компанії, мотиваційні заходи), сприяють формуванню почуття причетності до 
успіху організації. 

Створення сприятливого робочого середовища: маркетингові кампанії, що 
висвітлюють корпоративні цінності та місію компанії, допомагають 
співробітникам краще усвідомлювати свою роль у досягненні загальних цілей, що 
підвищує їхню зацікавленість у роботі. 

2. Розвиток корпоративної культури 
HR-маркетингові заходи також впливають на розвиток корпоративної 

культури, яка відіграє ключову роль у формуванні робочого середовища та 
утриманні працівників. 

Комунікація цінностей та місії: регулярні кампанії, що акцентують увагу на 
місії та цінностях компанії, допомагають співробітникам відчути свою 
причетність до загальних цілей і підвищують мотивацію залишатися в компанії. 

Підтримка розвитку персоналу: комунікація про можливості навчання та 
кар'єрного зростання мотивує співробітників продовжувати працювати у 
компанії, оскільки вони бачать перспективи особистого та професійного розвитку. 
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3. Програми визнання та заохочення 
Програми, спрямовані на визнання досягнень співробітників, відіграють 

важливу роль у мотивації та підвищенні продуктивності. 
Публічне визнання досягнень: організація заходів або маркетингових 

кампаній, що публічно визнають внесок співробітників у розвиток компанії, 
підвищує їх мотивацію та задоволеність роботою. 

Матеріальне та нематеріальне заохочення: поєднання фінансових винагород 
(бонуси, премії) та нематеріальних (сертифікати, подарунки, додаткові дні 
відпустки) сприяє підвищенню мотивації та утриманню ключових співробітників. 

Інші важливі аспекти впливу HR-маркетингових заходів: 
Підвищення рівня продуктивності: працівники, які відчувають підтримку та 

визнання з боку компанії, демонструють вищу продуктивність та ініціативність. 
Покращення внутрішніх комунікацій: ефективний HR-маркетинг сприяє 

покращенню комунікацій між різними рівнями організації, що створює прозоріші 
відносини між керівництвом та працівниками. 

Зміцнення корпоративного іміджу: внутрішні маркетингові заходи 
допомагають зміцнити позитивний імідж компанії як роботодавця не лише серед 
кандидатів, а й серед наявних співробітників. 

HR-маркетингові заходи мають значний вплив як на залучення, так і на 
утримання персоналу. Вони дозволяють компанії не лише формувати сильний 
бренд роботодавця, але й сприяють створенню сприятливого робочого 
середовища для працівників, підвищують їхню мотивацію та задоволеність 
роботою. Правильне поєднання зовнішніх та внутрішніх HR-маркетингових 
стратегій може суттєво підвищити конкурентоспроможність компанії на ринку 
праці та сприяти її довгостроковому успіху. 

 
5.4. Інструменти для моніторингу та оцінки ефективності HR-кампаній 
Сучасні технології відіграють ключову роль у відстеженні та аналізі 

ефективності HR-маркетингових кампаній. Інструменти для моніторингу 
дозволяють оцінювати ключові показники ефективності (KPI), аналізувати канали 
залучення кандидатів та покращувати рекрутингові стратегії. Це не лише 
допомагає залучати нових кандидатів, але й підвищує рівень утримання 
співробітників та сприяє загальному розвитку компанії. 

Основні інструменти для моніторингу та оцінки ефективності HR-
кампаній: 

1. Системи управління кандидатами (ATS - Applicant Tracking Systems). 
Системи управління кандидатами (ATS) автоматизують більшість рекрутингових 
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процесів, спрощуючи пошук, відбір та управління кандидатами на кожному етапі 
процесу найму. ATS дозволяє автоматично збирати та аналізувати дані про 
кандидатів, відслідковувати ефективність різних джерел залучення і формувати 
звіти щодо результативності кампаній. 

Використання ATS для аналізу ефективності: 
Відстеження кількості кандидатів на різних етапах процесу. 
Аналіз джерел кандидатів: визначення, які платформи приносять найкращі 

результати (найм за коротший час або більш кваліфіковані кандидати). 
Формування звітів для аналізу вартості найму (Cost Per Hire), часу на 

закриття вакансії (Time to Fill) та інших KPI. 
2. HR-аналітика та дашборди. HR-аналітика надає інтегровані платформи 

для збору, аналізу та візуалізації ключових показників ефективності. Дашборди 
дозволяють HR-менеджерам в реальному часі відстежувати виконання KPI, 
аналізувати продуктивність HR-кампаній і прогнозувати подальші тенденції. 

Ключові функції HR-аналітики та дашбордів: 
Відстеження показників, таких як кількість поданих заявок, якість 

кандидатів, рівень утримання персоналу та рівень задоволеності співробітників. 
Візуалізація даних у зручній формі для швидкого прийняття рішень 

(графіки, діаграми, аналітичні звіти). 
Прогнозування тенденцій: використання історичних даних для прогнозу 

потреб у персоналі, рівнів плинності та продуктивності. 
Платформи для HR-аналітики: 
Power BI або Tableau – популярні платформи для візуалізації даних та 

побудови дашбордів. 
Інтеграція з ATS і іншими HR-системами для збору даних та їх обробки. 

3. Соціальні медіа аналітика 
Соціальні медіа стали потужним інструментом для залучення кандидатів, 

тому моніторинг взаємодії з контентом у соціальних мережах є критично 
важливим для оцінки ефективності HR-маркетингових кампаній. 

Соціальні медіа аналітика дозволяє: 
Відстежувати залученість аудиторії до публікацій: кількість лайків, 

коментарів, поширень та переглядів. 
Визначати охоплення публікацій та порівнювати їх із результатами інших 

кампаній. 
Аналізувати настрої аудиторії: позитивні чи негативні відгуки, реакції на 

контент. 
Інструменти для аналізу соціальних медіа: 
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Hootsuite, Sprout Social – спеціалізовані платформи для відстеження 
активності у соціальних мережах. 

LinkedIn Analytics, Facebook Insights, Instagram Analytics – вбудовані 
інструменти для аналізу ефективності HR-кампаній на цих платформах. 

4. Google Analytics та SEO-інструменти. Для онлайн-рекрутингу важливим 
є моніторинг трафіку на кар'єрних сторінках компанії, а також оцінка 
результативності онлайн-кампаній. Google Analytics та інші SEO-інструменти 
дозволяють відстежувати поведінку користувачів на вебсайтах та оцінювати 
ефективність ключових каналів залучення кандидатів. 

Функціональні можливості Google Analytics: 
Відстеження кількості відвідувань кар'єрних сторінок. 
Оцінка часу, який кандидати проводять на сторінці вакансій, та аналіз 

коефіцієнта конверсії (скільки відвідувачів залишають заявку). 
Визначення джерел трафіку: органічний пошук, реклама, соціальні мережі. 
SEO-інструменти: 
Оптимізація сторінок вакансій для покращення їх видимості у пошукових 

системах (Google, Bing). 
Використання ключових слів, метатегів і покращення структури сторінок 

для збільшення трафіку. 
5. Опитувальні платформи для збору зворотного зв'язку. Збір 

зворотного зв'язку від кандидатів та співробітників є важливим елементом оцінки 
ефективності HR-кампаній. Опитувальні платформи, такі як SurveyMonkey та 
Typeform, дозволяють проводити опитування та отримувати цінну інформацію 
про досвід кандидатів і рівень задоволеності персоналу. 

Використання опитувальних платформ: 
Опитування кандидатів щодо процесу найму: як вони оцінюють вакансії, 

інтерв'ю, комунікацію з рекрутерами. 
Опитування нових співробітників після адаптації: оцінка їхнього досвіду на 

перших етапах роботи. 
Регулярні опитування існуючих співробітників для аналізу задоволеності 

умовами праці, можливостями розвитку та підтримки з боку компанії. 
Переваги опитувальних платформ: 
Анонімність опитувань сприяє отриманню чесних відповідей. 
Простота використання і швидкість збору даних. 
Можливість автоматизації процесу збору та обробки результатів. 
Оцінка ефективності HR-маркетингових кампаній є невід'ємною частиною 

успішної стратегії управління персоналом. Використання сучасних інструментів 
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для моніторингу та аналізу, таких як ATS, HR-аналітика, соціальні медіа 
аналітика, Google Analytics та опитувальні платформи, дозволяє компаніям 
відстежувати ключові показники ефективності, оптимізувати свої кампанії та 
приймати обґрунтовані рішення щодо найму та утримання персоналу. Це сприяє 
підвищенню конкурентоспроможності організації, залученню найкращих фахівців 
та утриманню талановитих співробітників для забезпечення довгострокового 
розвитку компанії. 

 

Питання для самоконтролю 
1. Що таке ключові показники ефективності (KPI) у HR-маркетингу, і чому 

вони важливі для оцінки успішності HR-маркетингових кампаній? 

2. Які основні компоненти враховуються при розрахунку вартості найму, і 

як цей показник впливає на стратегію рекрутингу? 

3. Які фактори можуть впливати на час закриття вакансії, і які стратегії 

можна застосувати для його скорочення? 

4. Як можна оцінити якість найму, і які методи допомагають покращити цей 

показник? 

5. Що таке рівень утримання персоналу, які причини високої плинності 

кадрів, і як компанія може підвищити цей рівень? 

6. Які елементи формують позитивний кандидатський досвід, і як його 

покращення впливає на бренд роботодавця? 

7. Як аналіз конверсій допомагає виявити проблемні етапи в процесі найму, 

і які дії можна вжити для покращення конверсій? 

8. У чому полягає метод A/B-тестування в HR-маркетингу, і які переваги він 

надає при оцінці маркетингових матеріалів? 

9. Як когортний аналіз сприяє глибшому розумінню поведінки кандидатів 

або співробітників, і як результати цього аналізу можуть вплинути на HR-

стратегії? 

10. Які інструменти використовуються для моніторингу ефективності HR-

кампаній, і як вони допомагають оптимізувати процеси залучення та утримання 

персоналу? 

 


