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МАРКЕТИНГ ПЕРСОНАЛА



паяии C'IJJCМJIТCJI к ко~щеятрации в своей струюуре рабопnосов наиб011ее подх.оДЯIЦеЙ 

квалификации и уровНJf образования. 

Тема найма и oroopa персонала возникла одновременно с использованием наем
ноrо труда. Рекрутинг как вид предпринимательской деятельности возник в 50-е zz. 
в СIПА . Самые старые рекрутинговые агентства СIПА и Европы образовались на 
базе консалтинговых и аудиторсl(U)С фирм, которые в процессе своей деятельности 

сталкивались с кадр06ЫМи проблемами клиента-заказчика и оказывали содействие в 

их решении. 

Тема достаточно широко представлена в современной экономической литер81)'

ре, где исследована и определена значимость сферы рекруrинrовых услуг, оJТIИМИза

ЦИJI способов взаимодействия рекруrинговых агентств с работодатеJUМИ и соискате-

пжми. Однако дискуссиоввый характер исследоВВНИJI вопросов найма и подбора пер

сонала порождаеr проблему определеНllJI и систеюпизации как теоре1юан.rетодологи

ческих подходов к анализу этоrо процесса, так и различных аспектов его фувхциояи

ровашL11 на практике. 

Каждое предприяmе, фирма осущеСТВЛJ1ет комплектование пmrra СОiрудВИI<DВ, 

затрачивu материальвые и нематериальные средства. Важно учесть, что именно от 

результпов рекруrивга зависит дальнейшая эффективность работы персонала пpeд

DpИJl'J'ИJI. Особое внимание уделяетс.1 подбору грамО'IВЪIХ специалистов, максимально 

соответствующих требованиям дапвой должности, т.е. обладающих в полном обьеме 

необходимымипрофессиональвыыи знаниnm и навЫJСаМИ, а также гармонично вписы

вающихся в психолоrичесJСИЙ IСЛИМат уже сложившеrос.1 аrоллеlСI'ИВа. По некоторым 

подсчетам, затраты на подбор специалистов в средних и крупных ХОМП8НЮ[Х США 

составтnот 3(}-4() тыс. долл. на челове:ка. Прием на работу менеджера в среднем обхо

дитс.11 компании в 15-25 % ero будущеrо годового дохода. 

Актуальность рекруrинговых услуг определяек.11 следующими причияаюi : 

• усложнение процессов бизнеса и рост информатизации, внедрение высоких 
технологий повышаюr значимость человечесаrоrо факrора; 

• открытие новых производств увеЛИ'DfВает потребность в квалиф1ЩИрОваиных 
paбonnuc:ax; 

• инвестиции в образование вызывают рост стоимости юwшфю.nqювавной ра

бочей силы; 

• интеграционные процессы повьппаюr мобильность рабочей силы. 

Выделают два способа поиска специалистов на замещение ваюшrнойдолжности: 

виу~ренвий и внеШШIЙ. Предпочтение внешним или внуrреmшм источнихам удовлет

вореНИ.1 потребностей в персонале зависит от особенностей сmуации. Одвшсо необхо

димо учесть, что и внутренний и внешний набор персонала ИNеют ш определенные 

преимущества, так и существенные недостатки. 

Вuуrренвий поиск - человеческие ресурсы самого предпрИJПШI. Среди пре

имуществ необходимо отметить то, что претендент на должность достаточно хорошо 

знает особенности функцнопирования предприя11U1, существует возможность про

движеНИ.1 по карьерной лесmице, решаете.я проблема зашrrости собс'Пlенвых рабоnm

ков предпрИJПИЯ . Однако эахрыт8.1 кадров8JI поmпика препятствует притоку новых 

импульсов и креаmвных идейДJ1J1. развmш организации. 

Оrечествевный опыт свидетельствует. что .кадров8JI служба предпрИJIТИJI ведет 

постокнную работу по формированию резерва на выдвижение-ко1mmгеиrа рабоmи-
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ю:>в из числа линейных и функциональных рУJ<Оводитслей и специалистов, обладающих 
способноСТJ1:ми к руководству людьми, отвечающих требоваmtJfМ, пред·ы1ВЛJ1емым к 

руководителям соответствующего уровW1, прошедших целевую управленческую 

квалифиющиоtшуЮ подготовку. 

Функции виеmвеrо поиска руководителей и специалистов ДЛ11 rосу,царственных 

организаций и организаций с долей государства различных отраслей экономики в.ы

поЛВJIЮI' в основном кадровые службы райоиных исполн:ительных mмиrетов, государ

ственвая служба заwrrости населеНИJI. Немало.важным J1ВЛJ1етс.11. также использование 
лнчвых св.язей и рекомендаций знакомых и коллег, выбор из тех, кrо самостruпельио 

ищет работу, а также обыmления в прессе, по радио и телевидению. 

Одним из вариантов практического решения вопроса о профессиональном под

боре ющров возможно посредством обращеНИJ1. х услугам профессиональВЬIХ areНI'C'ПI. 

В мировой практша: устойчиво фушщиовируют, а па рьmхе отечестве1IНЫХ вепроиз

водствеввых услуг ваходитс.11. в стадии формирования и развИТИJ1 peкpynmr или рек

руиrмевт (recnritment (анm.) набор новобранцев, пополнение )- профессионаm.вый 

подбор персонала, вхлючающqй мвожество действий предприжпu по поиску и при

влечению на работу специалистов дru1 достижешu: целей данного предпрИIТИJI. 

Для этоrо функционирует новый ивсnпуr, присущий ре3.!ПОО( рыночвой эконо

мики, -частные аrентства занятости (рекруnmrовые компании, кадровые агентства), 

основной задачей которых J1.ВЛJ1етс.11. поиск и подбор специалистов дrur работы на пред
припиях различных отраслей эmномики. 

Функционирование часmыхаrевтств зашпосm: обозначено Конвенцией Мащу

народвой организации труда № 181, целью хоrорых J1ВЛ.Яетс.11. наем работниmв специ
ально с целью предоставления их труда третьим лицам, коrорые непосрtЩС111еШ10 орга

низуют и используют труд этих. работsиков в своих интересах [ 1). 
Основными фующиями ре.круитментаВЛJПОТС.Ч поиск и отбор претевденrов на 

вакансшо. Специалиста, СООТВСI'С'ПJующего формальным требованиям и участвующе

rо в mнкурсе на замещение вакансий, называют kа.НДИДIПОМ (в аяглийсmм IЗыке а:пп

ликавтом). 

Требования работодатетr к кандидату в больш1mсrве случаев касаются: 

• ооловозрастных признаков; 

• образования; 
• специальных навыков (знание определениt.IХ .компъюrерных проrраым, сrепенъ 

владеНИJI. Юiостравным .языком и пр.); 

• опыта (стаж рабОТLI в хонкреmой должности, определенной сфере бизнеса, 
фирме конкуренте wm, наоборот, фирме, не Jl.ВJIJQOЩeйc.11. .конкурентом); 

•медицинских показаний (противопоказаиюI к условИJ1М труда, возможные ал

лергии, физичесш выносливОСIЪ, отношение к куреюпо ); 
• психолоrичесхих данных (темперамент, способности, совместимосn. с 1<D11Леrа

ми и пр.); 

• социальных характеристик (место прожив11ВИJ1, семейное положение, нацио

нальная принадлежнОСТh и пр.). 

Подбор персонала для организации вюпочает следующие процедуры: оценка 

по резюме; предварительное собеседование и запОJШение подробной анкеты; тестиро
вание; проверка ре.комевдаций и послужного cID1cкa; отборо<mое собеседование; при

нятие решения и прием на работу. 
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В PecnyблJil(e Беларусь фунхционирует достаточно широка.и сеть кадровых 

агентсrв, г.це аккумулируетсJ1 информация о деловых услугах по поиску и подбору 

персонала, значимu информВЦИJ1 о соискателюt и работодатеruvt (2]. 
Большинство крупных кадровых are!ffcтв предлаnuот широкую линейку услуг. 

Некоторые рекруrинговые агентства в своей де.ятелъности оказывают услуги 

по ауmлейсменту (outplacement). Это вид услуги, при которой агентство проводиr 
целенаправленные действu по трудоустройству персонала, уволеЮJоrо из компании

заказчика в установленные сроки и на определенных условиях . 

Анализ показывает, что в основном поиск и профессиояальиый подбор персона

ла высшего и среднего звена осуществляете• в следующих сферах депельпости: уп
равлевие, экономика, финансы, бухгалгерИJI, маркетинг, реклама, ГГ-сфера, опrовu и 

розничная торгоВЛJ1, ВЭД, лоrисти.ка, транспорт. недвижимость и др. 

Расnространевие услуг профессионального рекруrивга ка предпрИJIТИJIХ оrра

ничено рядом причин: 

• система подбора кадров тпmеет к традиционным методам, в которой отсуr
ствует алапирование персонала, потребность в персонале не сформирована wm сфор
мирована неверно. Как результат в организации по.являются <mевужвые вахансию> 

wm <<ЛШПНИе сотрудники»; 
• требоваmu, сформулированные к кандидатам на вахавтвое место нечеткие, 

противоречивые или отсутствуют вообще, должносmые о6J1Занвости и ответствен

ность рабоnпП<Dв не про1П1сав:ы, npomtcaны нечеnrо, либо их собтодение ве контроли

руете•; 

• ве принимается во ввимаяие вопрос о совмесmмости ооrрудmпсDв-:кавдидатов, 
результатом чего ЯВЛJ1етс.я. повышение mнфлшm1осm; 

• критерии оценки и методы оценки персонала нечеткие, проmворечивые или 

отсутсrвуют вообще. В результате на предпрИJIТИИ присутствуюr нсквалнфициро

ванвые кадры, с отсутствием мотивации. Это приводит к нарушению трудовой дис

ЦИПЛИlILI и низкой результаrивносm труда; 

• предоставление хандидатам nевервой и некоррекmой иnформации по услови
ям работы на рабочем месте. Как результяr- несовпадение ожиданий кандидата воз

можностям и требовав:иям предпрИJ1ТИJ1 по условиям труда; 

• отсутствие проrрамм адаптации и развИТИJ1 персонала на предпрИJП1Wt. Зача
стую работmпсам не<1етко объясНJIЮТ их фуmщии на испьmпет.ПЬIЙ срок, не ввОДJIТ в 

должносn.. Поэтому большинство работников уходят в первые 3-4 месяца работы; 
• в отдельных отраслях народного хОЗJIЙства и в ряде организаций низкий уро

вень оптrrы труда делает малопрИВJJеюпельной завятость в них; 

• перемена места работы (предпрИJ1ТИJ1), как правило, означает перемену места 

жительства, что зачастую ЯВЛJ1етсJ1 сдерживающим фахтором ДЛJ1 миграции персона

ла, вне зависимости от форм его привлечеШU1. 

Несыотря на сдерживающие фахторы, предста.вляется, что раб<УПiИК XXI века, 
и в особенности руководитель, вне зависимости от отрасли производства и формы 

собственности предпрИJIТИЯ, будет проходить профессионалыrый отбор ДЛJ1 зашmп 

имеющей с• вакансии и это будет способствовать повышеюпо качества вьmолвеНИJ1 

работы, прИШП1U1 решений, а в конечном итоге -росту конхуренrоспособносm пред

прИJПИЙ по всем социалъно-экономическим параметрам. 
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