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В условиях развития бизнеса, расширения торговых сетей и предприя
тий перед компаниями на первое место встает вопрос о наличии эффективно
го состава человеческих ресурсов.

В наши дни персонал является одной из слагаемых успеха, вот почему 
поиск и подбор сотрудников представляет собой важную и сложную задачу.

В свою очередь поиск и подбор персонала является одним из наиболее 
важных этапов в реализации общего цикла движения кадров на предприя- 
тии.(Рис. 1)

Рис. 1-Цикл движения кадров на предприятии

Процесс поиска и подбора персонала(рекрутинг) представляет собой 
процедуру идентификации наиболее подходящих на вакансию кандидатов[1, 
с. 12].
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Для большинства, современных компаний первостепенной задачей яв

ляется подбор на освободившуюся позицию сотрудника высокого професси
онального уровня, способного качественно выполнять свою работу за невы
сокую оплату труда.

Чтобы реализовать заданную стратегию, необходимо разработать алго
ритм поиска и подбора кадров и внедрить эффективные методы, которые по
могут в кратчайшие сроки найти подходящего сотрудника в соответствии с 
установленными требованиями.

Для начала рассмотрим алгоритм, по которому осуществляется рекру
тинг персонала.

Как правило, рекрутинг персонала включает в себя 2 этапа- 
планирование и реализацию.

Планирование подразумевает выполнение следующих операций:
• Выявление критериев отбора сотрудников;
• Определение необходимого набора компетенций и согласование 

требований к кандидатам;
• Идентификация эффективных способов поиска персонала.

Что касается этапа реализации, то необходимо решить следующие за
дачи:

Размещение информации о свободных вакансиях;
• Обработка заявок соискателей;
• Обработка резюме и прочей информации;
• Процедура оценки и подбора кандидатов;
• Заключение трудового договора.

Г рамотное и поэтапное выполнение данного алгоритма позволит обес
печить компанию человеческими ресурсами необходимого качества в необ
ходимом количестве.

Теперь более детально рассмотрим эффективные способы поиска пер
сонала.

1 )Интернет-ресурсы
Чаще всего вакансии публикуются на специализированных порталах по 

поиску работы[3, с. 26].
Например,

• www.hh.ru
• www.superjob.ru
• www.rabota.ru
• www.zarplata.ru
• www.job.ru
• www.rabota.mail.ru

Примерный алгоритм действий:
1 этап-Регистрируем нашу компанию на выбранном сайте, следуя 

инструкции;
2 этап-Подтверждаем регистрацию;
3 этап-Начинаем размещать вакансии.

http://www.hh.ru
http://www.superjob.ru
http://www.rabota.ru
http://www.zarplata.ru
http://www.job.ru
http://www.rabota.mail.ru
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Для удобства сведите все позиции в отдельный документ. Укажите 
наименование должности, требуемый опыт работы, образование, обязанно
сти, а также условия и контакты.

Потом Вам будет проще с заполнением соответствующих форм.
Среди преимуществ данного метода следует отметить:

• Широкий круг соискателей;
• Достаточно полная структурированная информация о кандидате;
• Существенная экономия времени.

Помимо достоинств, данный метод поиска персонала посредством ин
тернет-ресурсов имеет и свои недостатки:

• Плата за использование сервиса-сейчас большинство порталов по 
поиску работы вводят оплату за предоставление соответствую
щих услуг .Это может быть взносом за регистрацию в системе 
или снятие лимита доступа к использованию банка резюме.

• Технические сбои-к сожалению, использование интернет
технологий не гарантирует отсутствия неполадок.

2)Социальные сети
В современных условиях, использование социальных сетей является 

актуальным инструментом для поиска необходимых сотрудников и форми
рования кадрового резерва компании.

Чаще всего для рекрутинга персонала, HR-менеджеры используют:
• Facebook
• Instagram
• ВКонтакте
• Twitter

Благодаря социальным сетям компания может не только найти нужного 
работника, но и получить ценную информацию о нем еще до собеседования. 
В первую очередь, специалисты исследуют спектр интересов и увлечений 
потенциального сотрудника, а также фотографии и профессиональные кон
такты. Кроме того, работодатели стараются проверить достоверность изло
женной в резюме информации.

Для обеспечения эффективности данного метода рекомендуется со
здать бизнес-аккаунт в социальных сетях.

В профиле необходимо разместить актуальную информацию о пред
приятии и регулярно пополнять новостную ленту с целью создания позитив
ного имиджа компании.

При наличии достаточного объема финансовых средств, можно органи
зовать рекламу в социальных сетях с целью привлечения большего количе
ства соискателей.

Для поиска кандидатов на ключевые и топовые позиции, можно ис
пользовать профессиональные социальные сети-LinkedIn, Профессионалы.ру 
и другие. На данных порталах можно получить информацию не только об 
опыте работы и образовании, но и о профессиональных достижениях и каче
ствах.
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Среди преимуществ данного метода можно выделить следующие:
Большое количество пользователей-означает, что поток людей, интере

сующихся вакансией будет соответствовать высокому уровню и сопровож
даться положительной тенденцией.

Быстрота и дешевизна-данный метод не требует вложения больших 
финансовых средств и значительно экономит время поиска.

Полнота информации-посредством социальной сети, можно узнать 
ценную информацию, которую невозможно получить при личной встрече.

Среди недостатков, мы выявили:
слишком большой поток соискателей, не соответствующих требовани

ям работодателя.
3) Корпоративный сайт
Данный метод также является отличным инструментом поиска персо

нала, так как является «лицом» компании. На сайте обязательно должна при
сутствовать информация о свободных вакансиях и контакты для связи. Также 
должны содержаться сведения о корпоративной культуре и истории развития 
предприятия [2, с. 25].

При помощи сайта также можно организовать отправку резюме и пер
вичный этап отбора, который может быть представлен тестированием.

Среди преимуществ данного метода мы можем отметить высокий уро
вень доверия со стороны соискателей в силу официального статуса сайта.

Среди недостатков можно выделить низкую посещаемость сайта, по 
сравнению, с социальными сетями.

4) Head hunting
В случае, если компании требуется сотрудник «эксклюзивно- 

го»направления на рынке труда или же нуждается в работнике конкурентов, 
то без этого метода никак не обойтись.

Вот несколько рекомендаций, применимых к технологии head hunting:
1) Посещайте профессиональные выставки, ярмарки, тренинги и семи

нары. Так Вы сможете быстро и эффективно наладить профессиональные 
контакты и завести необходимые связи.

2) Занимайтесь развитием коммуникативных навыков. Это поможет 
Вам войти в любой профессиональный круг общения и завести полезные 
знакомства.

3) В случае, если компании требуется сотрудник, занимающий долж
ность в другой организации, то Вы можете использовать технологию «пере- 
манивания».Например, можно назначить конфиденциальную встречу с по
тенциальным работником и изложить все преимущества работы в компании.

Среди достоинств данного метода следует отметить непосредственный 
выход на кандидатов, соответствующих требованиям компании.

Недостатками head hunting являются достаточная высокая стоимость 
мероприятий и ограниченная возможность использования по этическим со
ображениям.

5)Кадровые агентства
Данный метод считается одним из самых востребованных среди всех



439
способов поиска персонала и по праву остается довольно привлекательным 
вариантом для большинства компаний.

Успех подбора в данном случае во многом зависит от грамотно состав
ленного профиля кандидата и от точности понимания установленных к кан
дидату требований и необходимого набора профессиональных компетенций.

Среди преимуществ данного метода стоит отметить существенную 
экономию времени на поиск персонала и получение широкого списка канди
датов, соответствующих требованиям отбора в компании.

Г лавный недостаток поиска персонала посредством кадровых агентств- 
это достаточно высокая стоимость предоставляемых услуг, что является се
рьезным основанием для отказа компаний от данного метода.

6)Взаимодействие с высшими учебными заведениями
На сегодняшний день данный метод пользуется большой популярно

стью среди крупных предприятий.
Высшие учебные заведения-это отличный способ найти перспективных 

молодых специалистов с креативным мышлением и «вырастить» из них 
настоящих профессионалов, которые идеально подойдут под формат органи
зации.

Рекомендации для привлечения студентов и выпускников:
1) Разместите объявления о наборе на сайте университета
2) Посещайте ярмарки профессионалов, семинары, деловые игры, про

ходящие в стенах университета-это позволит увидеть кандидатов в действии 
и оценить их профессиональные качества.

3) Создайте комплекс стажировок для студентов и выпускников и 
предоставьте места для прохождения производственной и преддипломной 
практики-это увеличит поток студентов.

4) При возможности задействования финансовых ресурсов примите 
участие в стипендиальной программе университета и создайте именную пре
мию для обучающихся, имеющих достижения по соответствующему направ- 
лению-это создаст позитивный имидж компании в глазах студентов.

Среди преимуществ данного метода стоит отметить:
• Относительная дешевизна;
• Высокая лояльность будущих специалистов;
• Высокий уровень креативности и генерации идей большинства 

студентов со стороны студентов.
Среди недостатков можно выделить низкий опыт в выполнении про

фессиональных операций и закрытие ,в частности, начальных позиций.
Таким образом, мы можем сделать вывод, что для закрытия необходи

мых вакансий в распоряжении компаний существует достаточно много эф
фективных способов поиска персонала, которые при желании можно ском
бинировать и найти высококвалифицированный персонал, соответствующий 
поставленным критериям и достичь наилучших результатов в деятельности 
организации.
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