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Для выражения собственных целей в области карьеры сотрудники мо­

гут прибегнуть к помощи социальных сетей, а именно, к созданным на их ос­
нове форумам. Форумы могут значительно повысить эффективность дея­
тельности организации, так как с их помощью происходит получение ответ­
ной реакции от сотрудников. Традиционные способы привлечения талантов в 
организацию очень затратны, поэтому социальные сети становятся перспек­
тивным инструментом HR-менеджмента в поиске талантов.

В наше время, социальные сети - это один из основных способов не- 
творкинга, а также поддержания связи между знакомыми людьми. Они поз­
воляют коммуницировать людям независимо от занимаемой должности, 
профессии и места работы. Анализ социальных сетей персонала позволяет 
оценить внутренний климат компании, удовлетворенность сотрудников, а 
также повышают эффективность внутрикорпоративных коммуникаций.

Таким образом, проанализировав роль и место социальных сетей в 
сфере УП, рассмотрев и изучив наиболее популярные социальные медиа, 
можно сказать, что с помощью социальных сетей осуществляется эффектив­
ное управление персоналом, а также удобный поиск персонала различных 
категории. То есть социальные медиа охватывают большую часть сферы 
управления персоналом. А это значит, что социальным сетям отводится, дей­
ствительно, значимая и важная роль в кадровой деятельности любой совре­
менной организации.
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АКТИВНЫЙ РЕКРУТИНГ. СОВРЕМЕННЫЕ ИНСТРУМЕНТЫ 
ПО ПОДБОРУ КАНДИДАТОВ.

Понятие «рекрутинг» всего несколько лет назад казалось чем-то зага­
дочным и неизведанным. А сейчас каждому, кто отслеживает состояние со-
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временного рынка труда, занимается планированием своего карьерного роста 
или развитием собственного бизнеса, известно, что рекрутинговое агентство 
является своеобразным регулятором трудовых отношений, а также посред­
ником, помогающим организовать встречу людей, которые давно нуждаются 
друг в друге.

Рис.1. Алгоритм рекрутинга современной компании.

Сегодняшние агентства способны оказать множество разнообразных 
услуг, касающихся работы с персоналом. Однако не все агентства использу­
ют качественные инструменты при подборе эффективного персонала. Не все 
руководители понимают важности выбора нового сотрудника. Не уделяя не­
обходимого внимания методам подбора - организация может приобрести для 
себя «отрицательного» сотрудника [3, С.23].

Digital - революция требует новых идей, которые помогут работать с 
новыми людьми, выросшими в век смартфонов. Конечно, непросто следить 
за всеми новыми рекрутинговыми методами. Нужно изучать, как их можно 
использовать в компании, запускать пробные проекты и только потом при­
менять их на практике. [2, C. 116]

Проведя необходимые исследования, можно сделать вывод, что основ­
ным инструментом рекрутинга является интернет - платформа (табл. 1), а 
также её составляющие: интернет - агентства по рекрутингу, сообщества и 
т.д.
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ИСТОЧНИКИ ПОИСКА ПЕРСОНАЛА
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Рис.2. Актуальные источники поиска персонала

Анализ данных по предприятиям и работникам позволяет изучать ис­
пользование интернета с точки зрения обеих сторон трудоустройства, оцени­
вая симметричность этих двух перспектив.

Выделяют два принципиально различных подхода к осуществлению 
организации рекрутинга персонала, которые, по сути, представляют самосто­
ятельные базовые технологии рекрутинга - активный и пассивный [1, С. 54]

При активном рекрутинге начальным моментом работы по поиску, от­
бору и набору персонала является распространение информации, отражаю­
щей требования организации к профессиональным качествам и деловым до­
стоинствам потенциальных кандидатов. Если сравнивать данные подходы 
(табл. 2), то с точки зрения организационных и материальных затрат актив­
ный рекрутинг выглядит более популярным. [2, С.35].

Таблица 2 - Сравнительная характеристика базовых технологий рекру­
тинга

Параметры ха­
рактеристики

Организационные
затраты

Трудоемкость

Пассивный рекрутинг Активный рекрутинг

Первоначально умеренные, Первоначально высокие, но 
но постепенно возрастаю- постепенно снижающиеся с 
щие с поступлением все поступлением предвари- 
большего количества вхо- тельно «отфильтрованной» 
дящей информации. входящей информации.

Высокая, обусловленная 
привлечением значительно­
го количества работников 
средней квалификации.

Технологичность Более простая (двухфазная).

Динамика, гиб­
кость Более низкая.

Относительно высокая, что 
обусловлено привлечением 
общего меньшего количе­
ства работников с более вы­
сокой квалификацией.

Более сложная (трехфазная). 

Более высокая.
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Так как зачастую организации стремятся применять принципы актив­

ного рекрутинга, целесообразно будет охарактеризовать масштабы использо­
вания интернета, СМИ, а также других источников для подбора персонала[4, 
С.518] . На данный момент, интернет является одним из главных масштаб­
ных инструментов рекрутинга, но зачастую организации ошибаются с выбо­
ром подачи информации: размещают вакансии на многочисленных сайтах и 
ждут откликов.

Но есть позиции, требующие дополнительных усилий для активного 
рекрутинга: это специалисты высокого класса. Здесь пригодятся:

• друзья-знакомые-сотрудники, которые могут порекомендовать 
такого человека, а также специализированные рекрутинговые агентства;

• специальные пакетные предложения от job-сайтов;
• поиск в социальных сетях по специально настроенным парамет­

рам;
• поиск в специализированных группах и сообществах - Telegram, 

FB, LinkedIn;
• анализ списков спикеров и гостей конференций, хакатонов и т.п. 

(можно и самим провести мероприятие, которое привлечет внимание нужных 
вам специалистов).

Какие же необходимо применять инструменты для того, чтобы рекру­
тинг был эффективным?

1. Инклюзивные объявления о работе
2. Таргетинг
3. Видео интервью
4. Выгода от гиг-экономики
5. Контакты с пассивными кандидатами
6. Рекомендации сотрудников
7. Мессенджеры
8. Социальные сети
Спрос на онлайн - ресурсы трудоустройства и рекрутинга значительно 

возрос за последние пять-десять лет. При этом интернет в России не вытес­
нил, а дополнил основной канал поиска работников и работы — через друзей 
и знакомых (социальные сети). Все участники рынка труда используют ре­
крутинговые платформы не столько для экономии издержек, сколько для 
подбора лучших кадров и замещения лучших рабочих мест.

Активный рекрутер использует базу данных не просто, как хранилище 
информации о кандидатах, а как сильный источник рекомендаций.

Таким образом, одной из важных функций менеджмента является по­
иск и отбор персонала. Эффективность работы организации напрямую зави­
сит от того, кто в ней работает: квалифицированный, опытный, грамотный 
персонал. Рекрутинг является первым шагом навстречу к высоким результа­
там, поэтому очень важно грамотно отбирать персонал, учитывая все совре­
менные методы поиска и отбора.
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АССЕССМЕНТ-ЦЕНТР КАК СОВРЕМЕННЫЙ МЕТОД ОЦЕН­
КИ ПЕРСОНАЛА

Ассессмент-центр представляет собой метод комплексной диагностики 
эффективности сотрудника в профессиональной сфере, в основе которого 
лежит оценка поведения работника в различных смоделированных ситуаци­
ях. Специально разработанные методы позволяют провести полноценную 
оценку специалиста, сделать вывод о его компетенциях и профессиональных 
качествах.

Данный метод оценки относится к профессиональным технологиям те­
стирования персонала организации. Испытуемым предлагаются упражнения, 
выполнение которых позволит выявить важные для компании и конкретной 
занимаемой должности качества, знания, умения и навыки. Эксперты, ис­
пользуя строгие критерии, выявляют степень присутствия оцениваемых ка­
честв. В результате по итогам проведенного испытания определяется соот­
ветствие сотрудника занимаемой должности. Таким образом, ассессмент- 
центр является основополагающим современным методом оценки персонала 
при подборе кандидатов на вакантные должности, формировании программы 
развития навыков и системы мотивации.

В основу анализа применения ассессмент-центра как современного ме­
тода оценки персонала положены труды ученых по управлению человече­
скими ресурсами и социологии управления.

В настоящее время компании все чаще сталкиваются с дефицитом ква­
лифицированных сотрудников. Данная ситуация вынуждает искать надежные 
способы выявления перспективных работников, способствующих повыше­
нию эффективности деятельности организации. Таким образом, появляется


