
230

Випуск 4(15) 2019

Класичний приватний університет
Д
ЕМ

О
ГР

А
Ф

ІЯ
, 
ЕК

О
Н

О
М

ІК
А
 П

Р
А
Ц

І, 
С
О

Ц
ІА

Л
Ь
Н

А
 Е

К
О

Н
О

М
ІК

А
 І
 П

О
Л
ІТ

И
К
А

УДК 331.108.2
DOI: https://doi.org/10.32840/2522-4263/2019-4-38

Хитра О.В.
кандидат економічних наук, доцент,

доцент кафедри управління персоналом і економіки праці
Хмельницького національного університету

Чаплій А.В.
студентка

Хмельницького національного університету

Khytra Olena
Candidate of Economic Sciences, Associate Professor,

Associate Professor at Department of Personnel Management 
and Labor Economics

Khmelnytskyi National University

Chaplii Alla
Student of Khmelnytskyi National University

ОСОБЛИВОСТІ ЗАСТОСУВАННЯ РЕКРУТИНГУ  
В СИСТЕМІ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ ПІДПРИЄМСТВА

PECULIARITIES OF RECRUITING APPLICATION  
IN THE PERSONNEL MANAGEMENT SYSTEM OF THE ENTERPRISE

АНОТАЦІЯ
Проаналізовано існуючі підходи до тлумачення поняття 

«рекрутинг персоналу» як елемента інфраструктури ринку 
праці, інструмента кадрового консалтингу, процесу створення 
інформаційної бази даних, технології залучення і первинного 
підбору персоналу, виду комунікативної бізнес-діяльності та 
окремого бізнес-процесу. Охарактеризовано чинники зовніш-
нього і внутрішнього середовища, які впливають на процеду-
ру рекрутингу. Виконано порівняльний аналіз внутрішнього та 
зовнішнього рекрутингу. Систематизовано сучасні різновиди 
рекрутингу. Сформульовано базові принципи ефективного ре-
крутингу. Розроблено структурно-логічну модель рекрутингу 
персоналу, в якій ураховано вимоги інтегрування відповідної 
функції до системи управління персоналом і водночас можли-
вості використання послуг рекрутингових агенцій та технологій 
запозиченої праці для оптимізації кадрових витрат.

Ключові слова: підбір персоналу, рекрутер, рекрутерська 
інформація, рекрутинг персоналу, рекрутингове агентство, 
управління персоналом.

АННОТАЦИЯ
Проанализированы существующие подходы к толкованию 

понятия «рекрутинг персонала» как элемента инфраструк-
туры рынка труда, инструмента кадрового консалтинга, про-
цесса создания информационной базы данных, технологии 
привлечения и первичного подбора персонала, вида коммуни-
кативной бизнес-деятельности и отдельного бизнес-процесса. 
Охарактеризованы факторы внешней и внутренней среды, 
влияющие на процедуру рекрутинга. Выполнен сравнительный 
анализ внутреннего и внешнего рекрутинга. Систематизиро-
ваны современные разновидности рекрутинга. Сформулиро-
ваны базовые принципы эффективного рекрутинга. Разрабо-
тана структурно-логическая модель рекрутинга персонала, в 
которой учтены требования интегрирования соответствующей 
функции в систему управления персоналом и одновременно 
возможности использования услуг рекрутинговых агентств и 
технологий заёмного труда для оптимизации кадровых затрат.

Ключевые слова: подбор персонала, рекрутер, рекрутер-
ская информация, рекрутинг персонала, рекрутинговое агент-
ство, управление персоналом.

ANNOTATION
The existing approaches to the interpretation of the concept 

of “personnel recruiting” have been analyzed in the article. The 

multidimensionality of recruiting has been revealed by defining its 
role in the labor market infrastructure (promotion of employment, 
reduction of terms of employment, vocational orientation, training 
and retraining), in the process of creating an information database 
(development of a full description of the vacancy, professiogram, 
candidate’s portrait), as a tool of personnel consulting (increas-
ing the degree of validity of managerial decisions in the field of 
personnel policy), procedures for recruiting and initial selection of 
staff from different sources (starting with the identification the need 
for a specialist and ending with the adaptation of a new employ-
ee), the type of communicative business activities (management 
of information resources and flows using the knowledge and skills 
of employees) and a separate business process (determining the 
staffing of the organization and a list of functional responsibilities 
of employees). The modern types of recruiting services have been 
systematized and the basic principles of recruiting efficiency have 
been formulated. A structural and logical model of staff recruitment 
has been developed, which takes into account the requirements of 
integrating the relevant function into the existing personnel man-
agement system and, at the same time, the possibility of using the 
services of recruiting agencies and technology of borrowed labor in 
order to optimize personnel costs. The dualism of this model is that 
the recruitment process is simultaneously influenced by external 
and internal factors. Depending on how important the integration of 
recruiting into the personnel management system, taking into ac-
count the specificity of personnel policy and minimizing personnel 
risks are for the management of the enterprise, the decision on the 
use of external or internal recruiting technologies can be made. If 
the requirements for the professionalism of candidates are more 
important than the cost of recruiting and the closing time of the va-
cancy, then technologies of direct search, personalized recruiting 
or headhunting should be applied; otherwise screening, classic, or 
point-based recruiting are more appropriate. In recruiting metrics, 
it is advisable to use quantitative and qualitative, absolute and rel-
ative indicators to evaluate the optimality of results.

Key words: recruiting, recruiter, recruiting information, recruit-
ing of the personnel, recruiting agency, personnel management.

Постановка проблеми у загальному вигля-
ді та її зв’язок із важливими науковими чи 
практичними завданнями. Високий рівень без-
робіття, зниження економічної активності на-
селення, брак кваліфікованих кадрів зумов-
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люють активність рекрутингових агенцій на 
ринку праці [1, с. 411]. Водночас рекрутинг 
є важливим складником системи управління 
персоналом, оскільки від раціональної укомп-
лектованості підприємства кадрами залежать 
його прибутковість і конкурентоспроможність 
[2, с. 76]. З огляду на це, актуальними є питан-
ня про доцільність застосування різних видів 
рекрутингу, побудову алгоритмів дій та засто-
сування методик оцінювання ефективності ре-
крутингової діяльності.

Аналіз останніх досліджень і публікацій, 
в яких започатковано розв’язання даної про-
блеми і на які спираються автори. Проблеми 
і перспективи розвитку рекрутингу персоналу 
досліджуються багатьма вченими. Зокрема, 
особливості надання рекрутингових послуг в 
Україні проаналізувала Я.С. Сємєняк [1; 3]. 
Умови співпраці підприємств із рекрутингови-
ми агентствами висвітлює Ю.С. Печуляк [4]. 
Рекомендації щодо вдосконалення напрямів ді-
яльності рекрутингових компаній наведено у 
публікації Т.О. Галайди і А.С. Завгороднього 
[5]. Г.І. Писаревська дослідила особливості ор-
ганізації процесу зовнішнього рекрутингу [6], а 
також з’ясувала тенденції розвитку ринку ре-
крутингових послуг в Україні [7].

Понятійно-категоріальний апарат рекрутин-
гу систематизувала В.В. Ващенко [8]. І.Ю. Жи-
ляєва уточнила зміст поняття «рекрутинг» у 
контексті гармонізації комунікаційних проце-
сів (у співавторстві з К.Г. Наумік [9]), дослі-
дила передумови виникнення рекрутингу як 
інструмента з підбору персоналу [10] та окрес-
лила місце рекрутингу в системі управління 
персоналом підприємства [11].

Аналіз технологій і методів рекрутин-
гу виконали А.М. Зленко, О.Д. Ісайкіна, 
Д.А. Мірошніченко [2]. Теоретико-методоло-
гічні положення та практичні рекомендації 
щодо використання рекрутингу наведено у 
праці В.О. Герасимової та В.С. Чирви [12]. До-
слідженню методології підбору персоналу та 
визначенню тенденцій розвитку рекрутингу 
присвячено публікацію А.В. Лобзи і С.Ю. Кли-
менко [13]. Теоретичні засади управління про-
цесом рекрутингу систематизовано у праці 
С.Ю. Кулакової, В.В. Копейкіної, О.М. Зотової 
[14]. О.В. Малєєва, Р.В. Артюх і О.Ю. Персі-
янова розробили систему інформаційної під-
тримки процесів рекрутингу в ІТ-компанії [15]. 
Р.І. Галаз обґрунтовує роль рекрутингу у фор-
муванні кадрової безпеки підприємства [16]. 
В.Ю. Лисак і В.М. Семендяк досліджують зна-
чення рекрутингу в системі управління персо-
налом [17]. Н.В. Солнцева охарактеризувала 
Graduate Recruitment як сучасний метод під-
бору персоналу [18].

Незважаючи на наявність значної кількості 
наукових праць, досі актуальним залишається 
питання вдосконалення рекрутингової діяль-
ності у контексті забезпечення ефективності 
управління персоналом сучасних підприємств.

Формулювання цілей статті (постановка 
завдання). Мета дослідження полягає в уза-
гальненні теоретико-методологічних аспек-
тів і розробленні практичних рекомендацій 
щодо застосування рекрутингу персоналу як 
невід’ємного складника системи управління 
персоналом, функціонування якої перебуває під 
безпосереднім впливом сучасних тенденцій роз-
витку ринку праці.

Виклад основного матеріалу дослідження з 
повним обґрунтуванням отриманих наукових 
результатів. Управління персоналом – одна з 
підсистем системи управління підприємством, 
необхідна для залучення й ефективного вико-
ристання наявної на ринку праці робочої сили 
для досягнення цілей підприємства. Економіч-
не середовище, в якому функціонують сучас-
ні підприємства, характеризується кризови-
ми явищами. Особливої уваги в контексті цієї 
проблеми потребує антикризове управління 
персоналом із застосуванням таких інструмен-
тів кадрового консалтингу, як аутсорсинг (для 
більшості кадрових функцій) та рекрутинг (для 
функцій із підбору персоналу) [19, с. 187]. Ре-
крутинг визнають одним із дієвих інструмен-
тів успішного здійснення кадрової політики та 
розглядають у контексті як комплексного, так і 
індивідуального підходу до виконання функцій 
з оцінювання посади, створення профілю ком-
петенцій, визначення оптимальних каналів по-
шуку персоналу, інструментарію оцінювання, 
презентації кандидатів, супроводження у пері-
од адаптації [19, с. 185].

Уважається, що рекрутинг з’явився у 40-х – 
на початку 50-х років ХХ ст. і його батьків-
щиною є США. За іншими даними, рекрутинг 
з’явився у Німеччині у ХІХ ст. Першопрохід-
цями рекрутингового бізнесу в Європі були ка-
дрові агентства, які отримували платню від здо-
бувачів, яких влаштовували на роботу; інколи 
вони працювали «за замовленням», отримуючи 
гонорар за підбір персоналу.

Перший етап розвитку рекрутингу в Україні 
припадає на 1990-ті роки [4, с. 71; 7, с. 229], 
коли іноземні рекрутерські компанії почали на-
правляти своїх співробітників для виконання 
разових проектів на замовлення роботодавців з 
іноземних підприємств [10]. Сьогодні рекрутинг 
стає консалтинговою діяльністю, пов’язаною з 
пошуком нестандартних рішень, нових мож-
ливостей, об’єднанням зусиль для пошуку по-
трібних спеціалістів [6, с. 298]. Разом із тим 
вітчизняний ринок праці ще недостатньо вико-
ристовує можливості агентств для підбору пер-
соналу [14].

На сучасному етапі виявлено такі основні 
тенденції розвитку рекрутингу: зниження ролі 
реклами вакансій на job-порталах та корпора-
тивних вебсайтах (кандидати вимагають більш 
правдивої інформації про роботодавців); робо-
та за первинним пошуком кандидата стає лег-
шою (профіль кандидата у соціальних мережах 
стає більш ефективним методом підбору, ніж 
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резюме); малоефективні джерела відходять на 
другий план (такі ресурси, як дошки об’яв, 
Facebook та ярмарки вакансій, не в змозі за-
безпечити високу якість кандидатів); виникає 
необхідність в утриманні співробітників (ви-
сококваліфіковані фахівці почуваються більш 
упевнено та не бояться шукати кращу роботу); 
з кожним роком усе більше дається взнаки об-
меженість ресурсів на пошук і підбір персо-
налу, що вимагає від рекрутингових агенцій 
знаходити клієнтів швидше, ніж конкуренти; 
змінюються підходи до рекрутингу випускни-
ків та студентів (для визначення очікувань та 
побажань майбутніх молодих спеціалістів орга-
нізовуються маркетингові дослідження); гостро 
стоїть проблема браку висококваліфікованих 
рекрутерів, що посилює конкуренцію за талан-
ти [17, с. 133].

Термін «рекрутинг» походить від французь-
кого recruit (рекрутувати), тобто набирати, вер-
бувати, наймати на службу за гроші. Сьогодні 
так скорочено позначають пошук і підбір квалі-
фікованих фахівців на платній основі [2, с. 75] 
або основну функцію й обов’язок менеджерів із 
персоналу та рекрутерів [4, с. 71], що, по суті, 
є першим етапом процесу заповнення вакансій.

Існують кілька підходів до визначення ре-
крутингу (рис. 1). Відповідно до широкого 
тлумачення, рекрутинг є елементом інфра-
структури ринку праці [7, с. 230]; згідно з 
вузьким підходом – це технологія підбору пер-

соналу із зовнішніх джерел шляхом активного 
залучення потенційних кандидатів [1, с. 413; 
6, с. 297; 17, с. 132].

З одного боку, рекрутинг – це процес ство-
рення баз даних. Особливу увагу слід приділити 
повному опису вакансії, що містить назву поса-
ди, опис обов’язків, інформацію про винагоро-
ди й пільги, а також рекрутерську інформацію. 
Така інформація є орієнтиром під час підбору 
кандидата та характеризує його біографію, осві-
ту, професійно-кваліфікаційні характеристики, 
досвід роботи, фізичні дані, особистісні риси і 
здібності, інтелект, інтереси, мотиви переходу 
для роботи до замовника, а також галузь і під-
приємства, з яких найкраще винайняти канди-
дата; сюди ж входить інформація про саме під-
приємство, його корпоративну культуру, умови 
праці, питання для проведення інтерв’ю тощо. 
Для формалізації оцінки кандидатів складаєть-
ся професіограма, яка містить відомості, що ха-
рактеризують професійну діяльність та опису-
ють вимоги до кандидата [6].

З іншого боку, рекрутинг – це розроблення 
процедури залучення і первинного підбору пер-
соналу. Елементами рекрутингу є виявлення 
потреби в працівникові, аналіз ринку праці, за-
лучення персоналу, відсіювання за допомогою 
співбесід, професійне оцінювання за допомогою 
психологічних методів, відбір оптимального 
кандидата, процес вступу на посаду й адаптація 
[12, с. 83–84; 16, с. 110; 17, с. 132].
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Рис. 1. Основні підходи до тлумачення змісту поняття «рекрутинг»
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Окрім того, рекрутинг – це бізнес-процес, 
під час здійснення якого визначають кадровий 
склад та перелік функціональних обов’язків 
працівників. К.Г. Наумік та І.Ю. Жиляєва [9] 
розглядають рекрутинг як систему доцільних 
дій із пошуку, вивчення, відбору, оцінювання й 
створення резерву кандидатів із метою реаліза-
ції їхніх здібностей та можливостей для досяг-
нення цілей організації. Також рекрутинг трак-
тується як комунікативна бізнес-діяльність, під 
час якої у процесі управління інформаційними 
ресурсами й потоками з використанням знань 
та вмінь працівників досягаються цілі організа-
ції [12, с. 83; 15, с. 27; 16, с. 109].

Таким чином, рекрутинг – це сукупність 
дій, спрямованих на пошук та визначення осіб, 
які за своїми професійними, психологічними, 
фізіологічними рисами відповідають посаді 
(вимогам замовника). Рекрутинг являє собою 
перманентний, методично обґрунтований, ба-
гатоетапний і багатогранний процес реалізації 
взаємопов’язаних заходів із наймання, відбору, 
добору, оцінювання, розстановки та адаптації 
кадрів. Це перший етап процесу заповнення 
вакансій, що включає вивчення характеристик 
вакантного місця, розгляд умов залучення від-
повідних кандидатур, установлення контактів 
із цими претендентами, отримання від них за-
повненої анкети, вивчення психологічних та 
професійних рис працівника з метою призна-
чення його до виконання обов’язків на певному 
робочому місці або посаді та вибору із сукуп-
ності претендентів оптимального з урахуванням 
відповідності його кваліфікації, спеціальності, 
особистісних рис та здібностей характеру ді-
яльності, інтересам організації та його самого 
[1, с. 413; 7, с. 228; 8, с. 285; 12, с. 83–84; 
16, с. 109–110; 17, с. 132; 18, с. 237].

Пошук кандидатів відбувається за допомо-
гою різних методів: серед працівників підпри-
ємства; шляхом опитування співробітників 
щодо наявності рекомендацій; розміщення ого-
лошень у ЗМІ й Інтернеті; надання інформації 
у кадрові агентства і центри зайнятості; по-
шук серед випускників вишів; прямий пошук 
[2, с. 78; 15, с. 27].

Пошук на зовнішньому ринку праці озна-
чає спрямування пропозицій щодо працевла-
штування до всіх бажаючих; його перевагою є 
ймовірність появи в організації нових компе-
тентних кандидатів, не пов’язаних жодними 
умовностями.

Пошук претендентів на внутрішньому рин-
ку праці означає пропонування працівникам 
організації змінити місце роботи. Перевагою 
є поінформованість організації щодо потенці-
алу, кваліфікації, особистісних рис, реальних 
результатів своїх працівників. Окрім того, це 
дає шанси працівникам реалізувати в межах 
організації свої прагнення та потенціал. Часто 
самі підприємства надають перевагу внутріш-
ньому набору, оскільки зменшуються витрати 
на адаптацію, поліпшується моральний клімат 

і посилюється відданість працівників підпри-
ємству. Можливим недоліком цього підходу є 
те, що він обмежує приплив нових людей із 
власними поглядами, навиками і досвідом ро-
боти [2, с. 78].

Ефективність ректурингу залежить від рів-
ня кваліфікації рекрутера – фахівця з пошуку 
й підбору персоналу. Зовнішній рекрутер – це 
співробітник рекрутингового агентства, який 
підбирає персонал для клієнтів агентства. Вну-
трішній рекрутер – це працівник підприємства, 
який підбирає персонал для власної компанії; 
він добре ознайомлений зі структурою органі-
зації, знає особливості психологічного кліма-
ту, використовує апробовані методики підбору 
персоналу, тісно співпрацює з лінійними ке-
рівниками майбутніх співробітників, іноді за-
ймається адаптацією, атестацією і мотивацією 
персоналу, рідше – кадровим діловодством.

Отже, рекрутингову діяльність здійснюють 
як спеціалізовані агенції, так і кадрові служби 
підприємств. Відповідно, рекрутинг класифіку-
ють як внутрішній і зовнішній.

Зовнішній рекрутинг – це діяльність рекру-
тингових компаній, кадрових агенцій, некомер-
ційних фондів і центрів, а також державних 
структур із підбору кандидатів для заміщення 
вакансій.

Рекрутингове агентство – це посередник на 
ринку праці, організація, яка надає послуги 
роботодавцям із пошуку й підбору персоналу 
[4, с. 71]. Розмір оплати таких послуг колива-
ється у широких межах і залежить від категорії 
персоналу, що підлягає пошуку, кількості за-
мовлених спеціалістів, терміновості замовлення, 
складності пошуку (рідкісності та унікальності 
вакансії), привабливості компанії-замовника, 
від регіону, цінової політики рекрутингового 
агентства, вимог до претендента тощо. Вар-
тість рекрутингових послуг сягає 30–50% від 
річного заробітку працівника, включаючи очі-
кувані премії і бонуси, що становить від 15 до 
100 тис дол. США за підбір на одну вакантну 
позицію [2, с. 81–82; 4, с. 72–74].

Ставлення до зовнішнього рекрутингу не є 
однозначним. Деякі дослідники вважають, що 
діяльність рекрутингових агенцій призводить 
до зростання безробіття, мобільності робочої 
сили, що негативно впливає на професіона-
лізм працівників та призводить до зменшення 
лояльності між найманим працівником і ро-
ботодавцем. З іншого боку, поширеною є точ-
ка зору, що діяльність рекрутингових агенцій 
сприяє встановленню цивілізованих правових 
відносин між працівником і роботодавцем, під-
вищує мотиваційні стимули [6, с. 297].

До принципів зовнішнього рекрутингу на-
лежать: формування асортименту та прейску-
ранту послуг відповідно до вимог ринку праці; 
прогресивність та оперативність; конкуренто-
спроможність; науковість; урахування інтересів 
кандидатів і підприємства; динамізм; конфіден-
ційність; комфортність.
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Рекрутингові агентства пропонують такі 
послуги:

1) Graduate Recruitment – підбір спеціалістів 
початкового рівня [18, с. 237].

2) Recruitment (класичний рекрутмент) – по-
шук претендентів із використанням відносно 
простих та нетрудомістких технологій, без об-
межень джерел пошуку та засобів залучення 
кандидатів.

3) Executive Search (прямий пошук) – масш-
табне дослідження ринку праці для масового 
пошуку найкращих претендентів, що відповіда-
ють вимогам вакансії.

4) Head Hunting («полювання за головами») – 
цілеспрямований пошук фахівців, які вже ма-
ють роботу; переманювання найкращих праців-
ників з інших підприємств. Головне завдання 
агенції – знайти спосіб установити відносини з 
кандидатом, зрозуміти, чим він незадоволений 
на теперішньому місці роботи, створити умови, 
за яких він буде готовий до пропозиції, зробити 
пропозицію та скоординувати контакт між кан-
дидатом та роботодавцем [2, с. 77]. До основних 
принципів хедхантингу належать конфіденцій-
ність, тактовність, ефект присутності (замовни-
ку постійно надається інформація про мотива-
цію кандидатів і механізми впливу).

5) Exclusive Recruitment – співпраця з клієн-
том на індивідуальній основі.

Перевагою співпраці з рекрутинговими аген-
ціями є те, що вони підбирають не просто ква-
ліфікованих, а й інтелектуально розвинених, 
психологічно сумісних кандидатів, які відпо-
відають усім вимогам замовника. Разом із тим 
недоліками є: 1) високі витрати; 2) підвищення 
плинності кадрів; 3) високий ступінь ризику, що 
претендент не пройде випробувальний термін че-
рез неприйняття його колективом; 4) тривалий 
період адаптації; 5) блокування можливостей 
службового зростання для працівників підпри-
ємства, що погіршує психологічний клімат [20].

Внутрішній рекрутинг – це діяльність відпо-
відного підрозділу кадрової служби з пошуку, 
підбору, відбору потенційних кандидатів та їх 
адаптації, тобто функція кадрового менеджмен-
ту [3, с. 116]. Внутрішній рекрутинг розгляда-
ється також як одна з форм кар’єрного зростан-
ня працівників фірми [15, с. 26; 17, с. 133].

Робота внутрішнього рекрутера включає такі 
етапи: отримання замовлення від керівника на 
закриття потрібної вакансії; складання карти 
пошуку і професіограми; аналіз ринку праці і 
пошук кандидата; телефонне/особисте інтерв’ю; 
підготовка кандидата і керівника до інтерв’ю; 
отримання зворотного зв’язку від керівника 
щодо кандидата; перевірка рекомендацій на 
кандидата; формування пропозиції щодо робо-
ти; управління поведінкою кандидата [2, с. 79; 
15, с. 27; 16, с. 109–110].

Основними принципами внутрішнього рекру-
тингу є: комплексність і системність (вакансія 
розглядається у системі менеджменту організа-
ції); плановість (орієнтація на поставлені цілі 

й терміни їх досягнення); науковість (викорис-
товуються сучасні технології пошуку, оціню-
вання кандидатів, сучасні методи діагностики); 
динамізм (сполучення стабільності і мобільнос-
ті); ефективність (витрати, пов’язані з відбором 
і найманням, мають бути меншими за розмір 
очікуваного ефекту); відповідність цілям під-
приємства; контрольованість; прогресивність та 
оперативність; урахування інтересів кандида-
тів; комфортність [6, с. 299; 7, с. 229–230].

На зовнішній та внутрішній рекрутмент 
впливають як зовнішні (ринок праці, демогра-
фічна ситуація, економічний, технічний і соці-
альний розвиток суспільства, законодавча база, 
регіональна й галузева специфіка, ступінь кон-
куренції), так і внутрішні (цілі організації, спе-
цифіка діяльності, розмір, оргструктура, осо-
бливості застосовуваних технологій, стратегія 
поведінки на ринку праці) чинники [7, с. 230].

У системі рекрутингу розрізняють такі різ-
новиди (рис. 2):

1) Recruitment (класичний рекрутмент) – по-
шук і відбір керівництва середньої ланки, фа-
хівців та офісного персоналу.

2) Executive Search (прямий пошук) – пошук 
і відбір керівництва вищої ланки та висококва-
ліфікованих професіоналів.

3) Screening (скринінг) – підбір кандидатів 
на основі формальних ознак (може застосовува-
тись як етап класичного рекрутингу та техноло-
гії прямого пошуку).

4) Персоналізований рекрутинг передбачає, 
що рекрутер має найняти конкретну людину, 
детально вивчити цього кандидата і застосува-
ти всі можливі важелі для залучення його у 
свою організацію [21, с. 132]. Найбільш відо-
мим різновидом є Head Hunting – переманю-
вання вказаного замовником ексклюзивного 
спеціаліста з іншого підприємства. Якщо ре-
крутинг використовують для підбору «білих 
комірців», скринінг – для підбору початкового 
рівня персоналу, то хедхантинг розрахований 
на так званих «золотих комірців» – вищих ке-
рівників [15, с. 26].

5) Staff Leasing (лізинг персоналу) – надання 
працівників, які знаходяться у трудових відно-
синах із кадровою агенцією, на умовах оренди 
замовникові.

6) Outplacement (аутплейсмент) – сукуп-
ність рекрутингових і консалтингових послуг 
та технологій щодо працевлаштування персо-
налу, який звільняється з компанії-замовника 
(послуга надається за кошти компанії-замов-
ника) [3, с. 115].

У системі талант-менеджменту використову-
ються й деякі специфічні різновиди рекрутин-
гу. Це, зокрема, точковий рекрутинг – удоско-
налений метод пошуку талантів у конкурентів, 
який може забезпечити економію часу, зусиль і 
коштів. Він передбачає звуження кола пошуків 
із цілої галузі чи ринку до кількох організацій 
шляхом установлення певних фільтрів: аналізу 
слабких сторін конкурентів, їх систем премію-
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вання, географічного розташування тощо. На-
ступним кроком є вибір працівників, стосовно 
яких буде проводитися робота з хедхантингу. 
За допомогою цього методу можна проаналізу-
вати профілі основних працівників із погляду 
їхніх освіти, досягнень, компетенцій, траєкто-
рії кар’єри тощо.

Усе частіше організації шукають таланти се-
ред своїх колишніх працівників, які звільни-
лися, оскільки не отримували на той час на-
лежного рівня розвитку чи реалізації. Це так 
званий «бумеранг», або повторний рекрутинг. 
Перевагою такого методу є те, що попри розу-
міння роботи цієї організації працівник отри-
мав інший досвід і може успішно застосовувати 
його в роботі [21, с. 132].

Також уживається поняття «креативний ре-
крутинг» для позначення напряму рекрутинго-
вої діяльності, що успішно застосовується на 
практиці в європейських країнах та дає змогу 
уникнути довготривалого перегляду сотень не-
відповідних резюме, залучаючи до співпраці 
кандидата, в якого вже є робота [5, с. 966].

Ефективність рекрутингу можна оцінювати 
за допомогою так званих рекрутингових ме-
трик, які визначають ефективність самого про-
цесу задоволення потреб замовників послуг із 
підбору персоналу та водночас працевлаштуван-
ня претендентів. Деякі метрики виражаються у 
відсотках або як співвідношення (коефіцієнти 
результативності), інші є абсолютними значен-
нями (наприклад, вартість або час наймання) 
[5, с. 967]. Відомі рекрутингові компанії най-
частіше використовують: показники прийнятих 
пропозицій, швидкість виконання заявки, задо-
воленість замовника, плинність новачків. Для 
рекрутингових метрик їх основоположник Дж. 
Салліван пропонує аналізувати такі основні по-
казники: зростання продуктивності праці за 

рахунок наймання високоефективних праців-
ників; кількість невдалих наймів слабких пра-
цівників та збиток від них; вартість часу, ви-
траченого на рекрутинг; ROI – показник, який 
відображає окупність інвестицій у рекрутмент. 
Інші автори виділяють такі показники, як: се-
редні вартість та час закриття вакансії, бюджет 
на підбір персоналу, бюджет на розвиток одного 
працівника, відсоток працівників, які успішно 
пройшли випробувальний термін, середня три-
валість роботи в компанії тощо [21, с. 132].

На основі розглянутих вище положень нами 
розроблено структурно-логічну модель рекру-
тингу (рис. 3), що враховує вимоги інтегру-
вання відповідної функції до існуючої системи 
управління персоналом і водночас можливості 
використання послуг рекрутингових агенцій 
для оптимізації кадрових витрат.

Для підвищення ефективності рекрутинго-
вої діяльності доцільно: вивчати та оцінювати 
дії конкурентів щодо залучення спеціалістів; 
досліджувати ринок праці для оцінювання 
перспектив наймання; прогнозувати джерела 
залучення талановитих спеціалістів; удоскона-
лити процедуру оцінювання кандидатів, у т. ч. 
використовувати онлайн-оцінку професійних 
знань і навичок для підвищення якості відбо-
ру та скорочення витрат; наймати кандидата з 
урахуванням аналізу усіх його досягнень, а не 
лише дипломів і професійних статусів; персона-
лізувати рекрутинг, орієнтуючи його на підбір 
конкретних спеціалістів [6, с. 297–298].

Висновки з цього дослідження і перспективи 
подальших розвідок у даному напрямку. Для 
поліпшення кадрового забезпечення підприєм-
ству варто здійснювати пошук працівників як 
на внутрішньому, так і на зовнішньому ринку 
праці, комбінувати різні методи підбору персо-
налу, а також застосовувати технології запози-

Рис. 2. Основні різновиди рекрутингу
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ченої праці. Відповідно, функція рекрутингу, 
з одного боку, має бути інтегрована до існую-
чої системи управління персоналом, а з іншого 
боку, може передаватися для виконання кадро-
вим агенціям, які розширять горизонти пошу-
ку необхідних фахівців та дадуть змогу зеко-
номити час і кошти. Ефективне застосування 
рекрутингу сприяє: стабілізації ринку праці; 
досягненню стратегічних цілей організацій-ро-
ботодавців; підвищенню мобільності і конку-
рентоспроможності працівників.

У зовнішньому рекрутингу за ступенем ре-
тельності пошуку кандидатів розрізняють такі 
послуги, як Graduate Recruitment (початко-
вий рівень), класичний рекрутмент, Executive 
Search (прямий пошук), Head Hunting («по-
лювання за головами»), Exclusive Recruitment 
(співпраця з клієнтом на індивідуальній осно-

ві). Внутрішній рекрутинг – це діяльність від-
повідного підрозділу кадрової служби з пошу-
ку, підбору, відбору потенційних кандидатів та 
їх адаптації.

Якщо вимоги до професіоналізму кандидатів 
є важливішими, ніж вартість рекрутингу і час 
закриття вакансії, підприємству варто застосу-
вати технології прямого пошуку, персоналізо-
ваного рекрутингу або хедхантингу, в іншому 
разі більш прийнятними є скринінг (підбір кан-
дидатів на основі формальних ознак), класич-
ний або точковий рекрутинг (пошук талантів у 
конкретних організаціях).

Перспектива подальших досліджень поля-
гає у необхідності подальшого вдосконалення 
рекрутерських метрик, які застосовуються для 
визначення ефективності практичного застосу-
вання різних видів рекрутингу.

Рис. 3. Структурно-логічна схема впровадження процедур рекрутингу  
до системи управління персоналом підприємства
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