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СТРАТЕГИЯ ПРИВЛЕЧЕНИЯ И 
УДЕРЖАНИЯ ПЕРСОНАЛА ПОСРЕДСТВОМ 

HR-БРЕНДИНГА: ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ 
И ПРАКТИКА РЕАЛИЗАЦИИ В РЕСПУБЛИКЕ 

УЗБЕКИСТАН

Дониерова Фотимабону Алишер кизи
Ташкентский государственный экономический университет

PhD

Аннотация. В статье рассматриваются теоретические и прикладные аспекты HR-брендинга как стратегического 
инструмента управления персоналом в условиях усиливающейся конкуренции на рынке труда. Проанализирован 
международный опыт формирования бренда работодателя, а также особенности его применения в Республике 
Узбекистан. Обоснована необходимость системного подхода к формированию HR-бренда отечественных 
компаний с учётом демографической структуры населения, ценностных ориентиров молодёжи и приоритетов 
цифровой трансформации экономики. Предложены практические рекомендации по формированию устойчивого 
и конкурентоспособного имиджа работодателя в Узбекистане.

Ключевые слова: HR-брендинг, бренд работодателя, рынок труда, управление персоналом, Республика 
Узбекистан, привлечение талантов, кадровая политика, цифровизация.

Annotatsiya. Maqolada HR-brending mehnat bozorida raqobatning kuchayishi sharoitida kadrlar boshqaruvining strategik 
vositasi sifatida ko‘rib chiqilgan. Ish beruvchi brendini shakllantirish bo‘yicha xalqaro tajriba hamda uni O‘zbekistonda 
qo‘llashning o‘ziga xos jihatlari tahlil qilingan. Demografik tuzilma, yoshlar qadriyatlari va iqtisodiyotni raqamli 
transformatsiya qilish ustuvor yo‘nalishlarini inobatga olgan holda mahalliy kompaniyalarda HR-brendni shakllantirishga 
tizimli yondashuv zarurligi asoslab berilgan. Shuningdek, O‘zbekistonda barqaror va raqobatbardosh ish beruvchi imijini 
shakllantirish bo‘yicha amaliy tavsiyalar ishlab chiqilgan.

Kalit soʻzlar: HR-brending, ish beruvchi brendi, mehnat bozori, kadrlar boshqaruvi, O‘zbekiston, iste’dodlarni jalb qilish, 
kadrlar siyosati, raqamlashtirish.

Abstract. The article examines the theoretical and applied aspects of HR branding as a strategic tool of human resource 
management in the context of increasing competition in the labor market. The international experience of employer brand 
development and the specifics of its application in the Republic of Uzbekistan are analyzed. The necessity of a systematic 
approach to building the HR brand of domestic companies is substantiated, taking into account the demographic structure, 
youth values, and priorities of digital economic transformation. Practical recommendations are proposed for creating a 
sustainable and competitive employer image in Uzbekistan.

Key words: HR branding, employer brand, labor market, human resource management, Uzbekistan, talent attraction, 
personnel policy, digitalization.
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В В Е Д Е Н И Е
Современный рынок труда претерпевает существенные структурные изменения под влиянием 

цифровизации, демографических трансформаций и процессов глобализации. В этих условиях 
компании уже не могут опираться исключительно на традиционные инструменты подбора персонала, 
поскольку усиливающаяся конкуренция за квалифицированных специалистов требует формирования 
привлекательного имиджа работодателя — так называемого HR-бренда или бренда работодателя.

Республика Узбекистан обладает значительным человеческим потенциалом: по состоянию на 2024 
год более 60 % населения страны составляют граждане в возрасте до 30 лет. Это создаёт благоприятные 
условия для предприятий, способных эффективно позиционировать себя на рынке труда и выстраивать 
долгосрочные отношения с молодыми специалистами. Вместе с тем анализ показывает, что многие 
отечественные компании пока не располагают комплексной стратегией HR-брендинга и недостаточно 
рассматривают её как важный фактор конкурентного преимущества.

В современных условиях HR-брендинг становится не только инструментом привлечения 
квалифицированных кадров, но и важным механизмом повышения лояльности персонала, укрепления 
корпоративной культуры и снижения текучести кадров. Эффективный бренд работодателя способствует 
росту производительности труда, формированию устойчивой репутации компании и повышению её 
привлекательности как для потенциальных сотрудников, так и для инвесторов и партнёров.

Настоящее исследование направлено на системный анализ сущности HR-брендинга, изучение 
международного опыта формирования бренда работодателя, а также разработку практических 
рекомендаций по его внедрению и развитию в условиях современной экономики Республики Узбекистан.

О Б З О Р  Л И Т Е Р А Т У Р Ы  П О  Т Е М Е
Концепция бренда работодателя впервые получила научное обоснование в трудах Т. Амблера и С. 

Бэрроу, которые определили её как совокупность функциональных, экономических и психологических 
преимуществ, предоставляемых организацией сотрудникам в обмен на их профессиональную 
деятельность и лояльность. Данный подход позволил рассматривать работников как одну из ключевых 
целевых аудиторий компании, а бренд работодателя — как важный элемент стратегического управления 
человеческими ресурсами.

В дальнейшем концепция HR-брендинга получила развитие в исследованиях Б. Минчингтона, который 
предложил рассматривать HR-брендинг как целенаправленную стратегию формирования и управления 
репутацией компании на рынке труда, основанную на принципах маркетингового подхода1. По мнению 
автора, эффективный бренд работодателя способствует не только привлечению квалифицированных 
специалистов, но и формированию устойчивой корпоративной культуры, повышению вовлечённости 
персонала и укреплению конкурентных позиций организации.

Исследования D. Sullivan и R. Mosley показывают, что наличие сильного бренда работодателя 
позволяет существенно сократить затраты на подбор персонала, повысить качество кандидатов и 
снизить уровень текучести кадров. Авторы подчёркивают, что в современных условиях особое значение 
приобретает цифровая среда, поскольку такие платформы, как LinkedIn, Glassdoor и HeadHunter (hh.uz), 
становятся важнейшими каналами трансляции ценностного предложения работодателя и формирования 
его деловой репутации.

В отечественной научной литературе вопросы управления персоналом и совершенствования 
кадровой политики получили отражение в трудах К.Х. Абдурахманова и Г.К. Абдурахмановой. 
Исследователи акцентируют внимание на необходимости модернизации систем управления трудовыми 
ресурсами в условиях цифровой экономики2, повышения эффективности кадровой политики и адаптации 
механизмов управления персоналом к современным требованиям рынка труда.

Бакиева И.А. подчёркивает значимость корпоративной культуры и внутренних коммуникаций как 
ключевых факторов, определяющих привлекательность работодателя, особенно среди молодых 
специалистов. По мнению автора, эффективная система внутреннего взаимодействия способствует 
укреплению организационной идентичности сотрудников и формированию положительного имиджа 
компании.

1	 Ambler T., Barrow S. The Employer Brand // Journal of Brand Management. – 1996. – Vol. 4. – P. 185–206.
2	 Абдурахманов К.Х. Рынок труда Узбекистана в условиях цифровой трансформации // Mehnat iqtisodiyoti va inson kapitali. – 

2023. – №2. – С. 14–19.
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Гойипназаров С.Б. рассматривает взаимосвязь между системой профессионального образования и 
требованиями современного рынка труда, отмечая наличие определённого разрыва между ожиданиями 
работодателей и уровнем практической подготовки выпускников высших учебных заведений Узбекистана. 
В связи с этим особую актуальность приобретает развитие механизмов взаимодействия бизнеса и 
образовательных учреждений, а также формирование привлекательной среды профессионального 
развития для молодых специалистов.

Таким образом, анализ научной литературы свидетельствует о том, что HR-брендинг является 
признанным и эффективным инструментом привлечения и удержания талантливых кадров в развитых 
экономиках. Вместе с тем его теоретическое осмысление и практическое применение в условиях 
Республики Узбекистан остаются недостаточно изученными, что обусловливает необходимость 
дальнейших исследований в данном направлении.

М Е Т О Д О Л О Г И Я  И С С Л Е Д О В А Н И Я
Методологическую основу исследования составляют общенаучные и специальные методы 

анализа социально-экономических процессов и явлений. В работе применены системный и 
структурно-функциональный подходы, позволившие рассмотреть HR-брендинг как целостную систему 
взаимосвязанных элементов, включающую ценностное предложение работодателя (EVP), внутренний и 
внешний HR-бренд, каналы коммуникации, а также показатели эффективности управления персоналом.

Для изучения современного состояния и перспектив развития HR-брендинга в Республике Узбекистан 
использовались методы сравнительного анализа, предусматривающие сопоставление международных 
практик формирования бренда работодателя с особенностями национального рынка труда. Данный 
подход позволил выявить ключевые тенденции, адаптационные механизмы и наиболее эффективные 
инструменты HR-брендинга в условиях трансформации экономики.

В исследовании также применялся метод контент-анализа, в рамках которого были изучены 
карьерные страницы, вакансии, корпоративные сайты и цифровые коммуникационные ресурсы ведущих 
отечественных и зарубежных компаний, осуществляющих деятельность на рынке Узбекистана. Анализ 
содержания цифровых платформ позволил определить основные подходы к формированию имиджа 
работодателя и оценить уровень развития HR-коммуникаций.

Эмпирическую базу исследования составили данные Агентства статистики при Президенте 
Республики Узбекистан, отчёты Министерства занятости и сокращения бедности Республики Узбекистан, 
аналитические материалы IT Park Uzbekistan, а также результаты международных исследований LinkedIn 
Talent Solutions и Employer Brand International.

Использование совокупности количественных и качественных методов исследования обеспечило 
достоверность полученных результатов, объективность выводов и научную обоснованность 
разработанных практических рекомендаций.

А Н А Л И З  И  Р Е З УЛ ЬТ А Т Ы
Понятие HR-брендинга охватывает комплекс целенаправленных мероприятий по формированию 

и продвижению имиджа компании как привлекательного и предпочтительного места работы — как для 
действующих сотрудников (внутренний HR-бренд), так и для потенциальных кандидатов (внешний 
HR-бренд). Ключевым элементом HR-брендинга выступает ценностное предложение работодателя 
(Employer Value Proposition, EVP), представляющее собой совокупность материальных и нематериальных 
преимуществ, предоставляемых компанией своим сотрудникам.

К числу основных составляющих EVP относятся уровень оплаты труда, возможности 
профессионального и карьерного роста, корпоративная культура, социальные гарантии, условия 
труда, программы обучения и развития, а также уровень вовлечённости сотрудников в деятельность 
организации. Эффективно сформированное ценностное предложение способствует укреплению 
лояльности персонала и повышению конкурентоспособности компании на рынке труда.

По данным LinkedIn Talent Solutions, компании с сильным брендом работодателя получают в среднем 
в два раза больше откликов на вакансии и сокращают расходы на подбор персонала почти на 50 %. 
Кроме того, наличие устойчивого HR-бренда положительно влияет на качество кандидатов, снижает 
текучесть кадров и способствует повышению производительности труда3 (Таблица1).

3	 LinkedIn Talent Solutions. Employer Branding Playbook 2023. – URL: https://business.linkedin.com (дата обращения: 01.06.2025).
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Таблица1. Компоненты HR-бренда и их влияние на рынок труда4

Компонент HR-бренда Содержание Влияние на привлечение/удержание
Ценностное предложение 
(EVP)

Совокупность выгод: зарплата, рост, 
культура, миссия

Привлекает целевых кандидатов, снижает 
текучесть

Внутренний бренд Корпоративная культура, 
коммуникации, признание

Повышает вовлечённость и лояльность 
персонала

Внешний бренд Карьерный сайт, соцсети, отзывы на 
платформах

Формирует имидж работодателя в глазах 
рынка

Цифровые каналы hh.uz, LinkedIn, Telegram-каналы 
компаний Расширяет охват, ускоряет найм

Программы развития Обучение, наставничество, 
карьерные треки

Удерживает специалистов, формирует 
лояльность

HR-брендинг в Республике Узбекистан находится на этапе активного становления и постепенного 
развития. Это обусловлено рядом факторов, среди которых можно выделить исторически сложившиеся 
подходы к управлению персоналом, ограниченный уровень развития HR-функций на многих 
предприятиях, а также недостаточное восприятие репутации работодателя как стратегически важного 
нематериального актива компании.

Вместе с тем демографическая ситуация в стране формирует объективную необходимость 
развития HR-брендинга. По данным Агентства статистики при Президенте Республики Узбекистан, 
ежегодно на рынок труда выходит более 600 тысяч молодых специалистов, что усиливает конкуренцию 
работодателей за квалифицированные кадры и требует внедрения современных подходов к управлению 
человеческими ресурсами5.

Молодёжь, сформировавшаяся в условиях цифровой среды — так называемое поколение Z, — 
предъявляет новые требования к работодателям. Для данной категории работников важное значение 
имеют не только уровень заработной платы, но и миссия компании, возможности профессионального 
и карьерного роста, гибкий график работы, благоприятный психологический климат в коллективе, а 
также уровень социальной ответственности бизнеса. Компании, не учитывающие данные ожидания, 
сталкиваются с риском снижения своей привлекательности на рынке труда и усиления конкуренции со 
стороны международных компаний и технологически ориентированных организаций.

Особую роль в трансформации рынка труда Узбекистана играет сектор информационных 
технологий. По данным IT Park Uzbekistan, численность специалистов, занятых в IT-сфере, ежегодно 
увеличивается в среднем на 25–30 %. Это формирует высокую конкуренцию за квалифицированных 
IT-специалистов, в которой преимущество получают компании с развитым HR-брендом, прозрачной 
кадровой политикой и современной корпоративной культурой6.

При этом необходимо учитывать специфические особенности узбекского рынка труда, оказывающие 
непосредственное влияние на формирование HR-брендинга:

−	 высокая доля молодёжи в структуре трудоспособного населения (более 60 % граждан моложе 
30 лет), что усиливает значимость элементов EVP, ориентированных на карьерное развитие, обучение 
и нематериальную мотивацию; 

−	 значительная роль традиционных ценностей семьи и коллектива, формирующая повышенное 
внимание работников к уважительному отношению, стабильности занятости и социальной значимости 
деятельности компании; 

−	 наличие региональных различий в развитии рынка труда: компании Ташкента и крупных городов 
обладают более широкими возможностями для формирования HR-бренда, тогда как предприятия 
регионов испытывают дефицит квалифицированных кадров и ограниченность ресурсов; 

−	 активное развитие процессов цифровой трансформации, создающее устойчивый спрос на 
специалистов, обладающих как профессиональными, так и цифровыми компетенциями. 

Анализ практики ведущих работодателей Узбекистана, включая “Uzum Market”, “Beeline 
Uzbekistan”, “Kapitalbank”, “Uzcard”, а также IT-компании, входящие в экосистему IT Park Uzbekistan, 
показывает, что наиболее успешные организации последовательно внедряют современные элементы 
HR-брендинга. Среди них можно выделить развитие корпоративных коммуникаций, публикацию историй 
профессионального успеха сотрудников, активное использование социальных сетей и цифровых 

4	 авторская разработка
5	 Государственный комитет по статистике Республики Узбекистан. – URL: https://stat.uz (дата обращения: 01.06.2025).
6	 IT Park Uzbekistan. Отчёт о развитии цифровых компетенций. – Ташкент, 2024.



IQ
T

IS
O

D
IY

O
T

Э
К
О
Н
О
М
И
К
А

E
C

O
N

O
M

Y

YA S H I L  I Q T I S O D I Y O T  VA  TA R A Q Q I Y O T

https://yashil-iqtisodiyot-taraqqiyot.uz 171

2026-yil, may. № 5-son. (3)

платформ, организацию стажировок и дней открытых дверей для студентов, а также продвижение 
корпоративных ценностей через публичные выступления руководителей и внутренние коммуникации.

В то же время значительная часть предприятий малого и среднего бизнеса пока не 
рассматривает HR-брендинг как стратегическое направление развития. Это проявляется в отсутствии 
специализированной функции employer branding в HR-подразделениях, ограниченном использовании 
HR-аналитики и механизмов обратной связи с кандидатами, а также в несоответствии между 
декларируемыми корпоративными ценностями и фактическим опытом сотрудников (Таблица2).

Таблица2. Уровни развития HR-брендинга в компаниях Узбекистана7

Уровень Характеристика Типичные 
представители Ключевые задачи

Начальный Нет стратегии, найм 
реактивный Малый и средний бизнес Осознание важности HR-бренда

Развивающийся Отдельные элементы 
EVP, карьерная страница Банки, торговые сети Создание системного EVP

Зрелый
Комплексная стратегия, 
аналитика, digital-
продвижение

IT-компании, телеком Измерение ROI, внутренний 
бренд

Лидерский
Бренд работодателя 
— источник конк. 
преимущества

Международные 
компании в РУз Инновации, адвокаты бренда

Государство создаёт благоприятные условия для развития HR-брендинга посредством 
реформирования рынка труда, поддержки малого и среднего бизнеса, реализации программ 
профессиональной подготовки кадров и расширения цифровой инклюзии населения.

В этих условиях перед компаниями открываются широкие возможности для инвестирования 
в собственный HR-бренд как важный фактор повышения конкурентоспособности. Привлечение 
иностранных инвестиций, интеграция в международные производственные цепочки и выход на 
глобальные рынки усиливают требования к деловой репутации отечественных организаций, включая их 
имидж как работодателя.

Формирование HR-бренда представляет собой многоуровневый и долгосрочный процесс, требующий 
системного подхода и согласованности внутренних и внешних коммуникаций компании. На основе 
проведённого анализа можно выделить следующие ключевые направления развития HR-брендинга в 
организациях Республики Узбекистан:8

−	 разработка чёткого и дифференцированного ценностного предложения работодателя (EVP), 
учитывающего ожидания различных поколений сотрудников, уровень профессиональной подготовки и 
особенности отдельных сфер деятельности; 

−	 активное использование цифровых платформ и коммуникационных каналов, включая hh.uz, 
LinkedIn, корпоративные Telegram-каналы и социальные сети, для продвижения корпоративных 
ценностей и формирования позитивного имиджа работодателя; 

−	 инвестиции в развитие внутренней корпоративной культуры, создание психологически 
комфортной и безопасной рабочей среды, внедрение механизмов признания достижений сотрудников и 
развитие лидерских компетенций на всех уровнях управления; 

−	 развитие партнёрских отношений с высшими учебными заведениями, образовательными 
центрами и IT Park Uzbekistan с целью формирования кадрового резерва и привлечения талантливой 
молодёжи на ранних этапах профессионального становления; 

−	 внедрение систематического мониторинга репутации работодателя посредством проведения 
опросов вовлечённости персонала, анализа отзывов сотрудников и кандидатов, а также оценки ключевых 
HR-показателей, включая eNPS, retention rate и time-to-hire. 

Реализация данных направлений позволит отечественным компаниям повысить свою 
привлекательность на рынке труда, укрепить кадровый потенциал и обеспечить устойчивое развитие в 
условиях усиливающейся конкуренции за человеческий капитал.

7	 авторская разработка
8	 Бакиева И.А. HR-менежментни ривожлантириш стратегиялари // Иқтисодиёт ва инновациялар. – 2022. – №4. – Б. 33–38.
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В Ы В О Д Ы  И  Р Е К О М Е Н Д А Ц И И
Проведённое исследование показывает, что HR-брендинг является не дополнительным элементом 

кадровой политики, а стратегически важным инструментом для компаний, ориентированных на 
устойчивое развитие в условиях конкурентного рынка труда. Формирование сильного бренда 
работодателя способствует снижению затрат на подбор персонала, повышению качества кандидатов, 
сокращению текучести кадров и укреплению корпоративной культуры.

Для Республики Узбекистан, находящейся на этапе активных экономических преобразований и 
эффективного использования демографического потенциала, развитие HR-брендинга приобретает 
особую актуальность. Молодое и профессионально ориентированное население страны стремится 
работать в организациях, разделяющих современные ценности, обеспечивающих возможности 
карьерного роста, профессионального развития и комфортной рабочей среды. В этой связи компании, 
способные сформировать устойчивый и аутентичный HR-бренд, получают значительное долгосрочное 
конкурентное преимущество на рынке труда.

На основе проведённого исследования предлагаются следующие рекомендации:
−	 разработать и внедрить национальную методику оценки HR-бренда работодателя с учётом 

особенностей рынка труда Узбекистана и потребностей как крупных компаний, так и субъектов малого и 
среднего бизнеса; 

−	 создать межведомственную платформу распространения лучших практик HR-брендинга 
при участии Министерства занятости и сокращения бедности Республики Узбекистан, Министерства 
высшего образования, науки и инноваций, а также IT Park Uzbekistan; 

−	 включить дисциплины по HR-брендингу и employer branding в образовательные программы 
высших учебных заведений экономического, управленческого и HR-профиля; 

−	 стимулировать внедрение инструментов HR-аналитики в деятельность компаний как механизма 
оценки эффективности стратегий привлечения, развития и удержания персонала; 

−	 организовать ежегодный рейтинг лучших работодателей Узбекистана с привлечением 
независимых экспертов, представителей бизнеса и широкой аудитории соискателей, что позволит 
создать дополнительные стимулы для развития HR-брендинга и повышения качества корпоративной 
среды. 

В заключение следует отметить, что HR-брендинг представляет собой прежде всего инвестицию 
в человеческий капитал. В условиях, когда именно человеческие ресурсы становятся ключевым 
фактором конкурентоспособности экономики, компании, рассматривающие своих сотрудников как 
стратегический актив и способные эффективно транслировать это рынку труда, будут играть ведущую 
роль в формировании современной экономики Узбекистана XXI века.
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