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Актуальність теми дослідження. У сучасних умовах, мабуть, вже нікого не потрібно пере-

конувати у тому, що успіх підприємства в першу чергу обумовлений правильно підібраним та 
належним чином мотивованим персоналом. Тому одним з першочергових завдань підприємця є 
вміння правильно підібрати персонал. Для цього можна скористатися різноманітними способами 
та методиками, залежно від досвіду та фінансових можливостей роботодавця. Час ставить нові 
вимоги як до персоналу, так і до вмінь керівника правильно його підібрати, розподілити по робо-
чих місцях та мотивувати на ефективну роботу. У зв’язку з цим питання підбору персоналу є 
вкрай актуальними та потребують всебічного вивчення. 

Постановка проблеми. Пошук і залучення висококваліфікованих, талановитих робітників, 
фахівців, керівників і спеціалістів є одним з першочергових завдань для багатьох організацій, 
але не всі з них достатньо обізнані з сучасними технологіями підбору персоналу, діючи інтуїтив-
но, що в кінцевому підсумку не завжди призводить до позитивних наслідків. Тому особливого 
значення набуває повноцінне використання всіх переваг сучасних технологій підбору персоналу 
в контексті існуючих вимог з кадрового забезпечення підприємства. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Питанням сучасних методик підбору персоналу 
присвятили свої праці ряд вітчизняних на зарубіжних науковців. Втім, недостатньо розроблений 
методичний інструментарій їхнього практичного використання, не всі вони доступні для широко-
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го кола підприємців, як у фінансовому аспекті, так і у розумінні їхнього економічного змісту та 
переваг. 

Постановка завдання. Метою статті є вивчення сучасних технологій підбору персоналу та 
особливостей їхнього практичного використання, дослідження стану сучасного ринку рекрутин-
гових послуг. 

Виклад основного матеріалу. Останнім часом використовується безліч різноманітних тех-
нологій підбору персоналу, втім, оцінити їхні переваги та недоліки, не спробувавши на практиці, 
однозначно неможливо. Досі не відомо, чи існує взагалі ідеальна технологія підбору персоналу, 
втім, кожен погодиться з тим, що вдало підібрані кадри вирішують все. Тому далі розглянемо 
основні методики, які останнім часом набувають все більшої популярності. 

Однією з найбільш розповсюджених є рекрутинг. Він є важливим елементом інфраструктури 
ринку праці, у завдання якого входить сприяння зайнятості, профорієнтація, підготовка та пере-
підготовка кадрів та ін. 

Більшість науковців розглядають рекрутинг як спосіб відбору кандидатів на найпоширеніші 
професії. Ця технологія полягає у вірному описі вакансії та розміщенні оголошення про неї там, 
де це побачить якомога більша кількість претендентів на посаду.  

За методикою «Executive Search» підбирається персонал на керівні посади та фахівці рідкіс-
них професій. «Executive Search», на відміну від рекрутингу, передбачає ініціативний пошук кан-
дидатів, навіть якщо вони на даний час не зайняті активним пошуком роботи. Цю технологію ус-
пішно використовують кадрові та консалтингові агентства [5]. 

При «Еxecutive search» шукають кращого з «неактивних» кандидатів, наявних на ринку праці, 
а при звичайному підборі персоналу - кращого кандидата з «активних», тобто тих, які шукають 
роботу. У першому випадку потрібен топ-менеджер, від якого залежить успіх і розвиток компанії, 
або фахівець, що володіє рідкісним набором професійних компетенцій і має досвід з чітко ви-
значеного напрямку. «Executive search» включає в себе шість етапів: 

1. Опис профілю компанії та ідеального кандидата.  
2. Складання списку компаній, де можуть працювати потрібні кандидати. 
3. Пошук контактів можливих кандидатів та обговорення їх з клієнтом. 
4. Штурм фортеці. На цьому етапі потрібно отримати ім'я ключової людини і зв'язатися з нею, 

подолавши всі перешкоди.  
5. Дзвінок кандидату.  
6. Заключний етап, що передбачає надання списку резюме клієнту та вихід на роботу канди-

дата. 
Сучасні директори великих компаній все частіше відчувають необхідність залучення профе-

сійних менеджерів на топові позиції, оскільки саме від них багато в чому залежить успіх бізнесу. 
Зростання компанії, освоєння нових ринків та регіонів призводить до необхідності пошуку грамо-
тного керівника.  

Однак фахівці вищої ланки, як правило, не зацікавлені в роботі. Вони не розміщують резюме 
в загальнодоступних джерелах і не відкликаються на оголошення про вакансії. Пошук таких 
співробітників звичайними методами часто виявляється малоефективним, ось чому потрібні 
спеціально навчені професіонали, які зможуть знайти відповідного претендента, встановити з 
ним контакт і домовитися про особисту зустріч з роботодавцем. Завдання досвідченого рекруте-
ра - з'ясувати, що саме не влаштовує топ-менеджера на поточному місці роботи, а іноді і ство-
рити ситуацію, при якій його перехід в компанію замовника стане можливим. 

Ця технологія є єдино можливим способом у випадку, якщо самостійний пошук виявляється 
безрезультатним або коли сувора конфіденційність не дозволяє розміщувати оголошення про 
наявні вакансії. Перевага даного методу полягає в повній гарантії закриття вакансії. 

Executive search - метод пошуку унікальних фахівців, які знають собі ціну. Саме тому він ви-
магає великої кількості людських ресурсів. Зазвичай для пошуку кандидата потрібна ціла група 
професіоналів. Крім того, цей процес розтягнутий у часі: як правило, мінімальний термін вико-
нання замовлення становить 2-3 місяці. Але головна складність даного методу - закритість ін-
формації, оскільки для успішного пошуку рекрутеру необхідно знати всі подробиці бізнесу замо-
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вника, а також точні відомості про кандидатів. Все це зумовлює високу вартість послуги (25 від-
сотків від очікуваної річної грошової компенсації успішного кандидата). Однак історія розвитку 
еxecutive search в Україні порівняно коротка та ще не отримала такого поширення, як на Заході 
[5].  

Headhunting є найбільш складною і витратною технологією, що передбачає «переманюван-
ня» конкретного фахівця з однієї організації в іншу. Часто тут не обійтися без послуг сторонніх 
компаній, оскільки процес переговорів досить складний і вимагає певних навичок. У даному ви-
падку фахівець визначається замовником. Крім того, встановлюються умови, на які готова піти 
компанія заради цього професіонала [4]. 

Основний метод підбору - це активний пошук кандидатів у фірмах профілю замовника, з чис-
ла тих, що вже довели свою успішність у бізнесі. 

У першу чергу, хедхантер аналізує ринок і складає список організацій, в яких може бути 
знайдений відповідний кандидат. Коли коло потенційних кандидатів визначено, обраним ро-
биться пропозиція про подальше зростання - зміну місця роботи. Робота ведеться від півтора до 
шести місяців: «прочісується» увесь потенційний ринок кандидатів. У результаті залишається 
одна-дві кандидатури, які точно відповідають запитам клієнта. 

Під час дзвінку хедхантер представляє потенційному кандидату себе і свою компанію, позна-
чає мету свого дзвінка, намагається зацікавити кандидата настільки, щоб той погодився на ін-
терв'ю. Після закінчення пошуку і відбору клієнту видаються дані про кандидатів, їхні сильні та 
слабкі сторони. Відомості про кандидата є конфіденційною інформацією.  

Підібравши підходящих кандидатів, «ловець голів» представляє їх замовнику та організовує 
зустрічі з тими, хто справив найкраще враження. Після цього проводяться співбесіди, на яких 
всебічно досліджується особистість кандидата, його ділові можливості й мотивація, перевіря-
ються рекомендації. Ймовірність вдалого підбору при такій технології дуже висока.  

Скринінг є найшвидшим і малобюджетним способом відбору претендентів на посаду, при 
якому кандидат оцінюється тільки по деяких формальних ознаках, а особистісні якості та психо-
логічні особливості претендентів на посаду не досліджуються. 

Середні строки проведення скринінгу становлять від 1 до 10 днів. Цим методом зазвичай 
проводиться підбір персоналу на лінійні посади (секретарі, менеджери з продажу, бухгалтери, 
продавці - консультанти, водії), і дуже рідко – для фахівців середньої ланки. 

Скринінг включає такі етапи: 
1. Аналіз заявки, ринку актуальних вакансій і вимог до кандидата та пропонованих умов пра-

ці. 
2. Прямий пошук та первинний відбір кандидатів. Аналіз резюме шляхом проведення співбе-

сіди по телефону. У ході співбесіди з'ясовується відповідність фахівців вимогам роботодавця. 
3. Надання замовникові (компанії або внутрішньому клієнту) пакета актуальних резюме, що 

пройшли первинний відбір. 
Як свідчить практика, в Україні більша частина вакансій кваліфікованих керівників і спеціаліс-

тів концентрується в рекрутингових агенціях. Існують також розбіжності залежно від форми вла-
сності: основну масу вакансій державних підприємств і організацій акумулюють органи держав-
ної служби зайнятості, а приватні рекрутингові компанії виконують у більшості випадків замов-
лення з підбору персоналу приватних фірм [3].  

Розвиток рекрутингу в Україні може забезпечити підвищення конкурентоспроможності еконо-
міки, оскільки розвиток ринкової економіки потребує забезпечення галузей та регіонів необхід-
ною робочою силою. 

Вартість послуг рекрутерів залежить від складності та швидкості закриття вакансії. Як прави-
ло, вона розраховується як відсоток від річного доходу фахівця, якого шукають. По ринку цей 
показник коливається від 5% до 27%. Як правило, оплата здійснюється протягом 3-10 днів з дня 
виходу здобувача на нове місце роботи. Розглянемо вартість послуг залежно від методів пошуку 
кандидатів. 

Середня оплата за підбір персоналу за технологією рекрутингу і Executive Search складає від 
1 до 2 окладів потрібного фахівця (10-20% річного доходу). Вартість Headhunting обговорюється 
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індивідуально, але не може становити менше 25% від річного доходу. На використання послуг 
скринінгу витрачається близько 1000-2000 грн. 

При виборі рекрутингового агентства роботодавцю необхідно звернути увагу на відгуки та 
імена вдячних клієнтів, наявність чітко прописаного процесу підбору претендентів, прозорість 
умов договору, особливості зміни договірних умов. 

Зважаючи на досить високу вартість послуг з пошуку претендентів на посаду, в сучасних 
умовах все більшої популярності набувають пошук резюме і перевірка здобувачів через соціа-
льні мережі. При проведенні інтерв'ю з'явилася тенденція використовувати Skype, відео-чат у 
Twitter, Google, Facebook. Підприємства приділяють велику увагу набору внутрішніх рекрутерів - 
для більш точного підбору та швидкої адаптації в колективі співробітників, стимулювання їх на 
роботу всередині компанії, пошук нових талантів та плекання своїх «зірок» всередині компанії. 

Висновок. Отже, в сучасних умовах роботодавці мають широкі можливості для повноцінного 
використання технологій підбору персоналу, втім кожен з них остаточне рішення приймає само-
стійно, оскільки все ще залишається болючим питання високої вартості послуг з рекрутингу. Су-
часний етап розвитку українського рекрутменту характеризується зростанням ролі Інтернет-
технологій, отже виникає необхідність у створенні центру координації діяльності суб’єктів ринку 
рекрутингових послуг для забезпечення ефективним обміном інформацією між усіма суб’єктами 
ринку, налагодження взаємодії між ними, розподіл функцій з підбору персоналу та його оцінки в 
процесі рекрутингу; активізації участі центрів з підбору персоналу та комерційних рекрутингових 
агенцій з урахуванням потреб сучасної економіки; аналізу ринку праці, забезпечення рекрутин-
гового бізнесу необхідними кадрами. 

Така взаємодія дозволить подолати незбалансованість попиту та пропозиції на ринку праці;  
підвищити конкурентоспроможність окремих категорій громадян, допоможе швидше  отримати 
інформацію про стан ринку праці. 
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