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ОСОБЛИВОСТІ ВИКОРИСТАННЯ ТЕХНОЛОГІЙ ПІДБОРУ 
ПЕРСОНАЛУ НА ПІДПРИЄМСТВІ

Анотація. Стаття присвячена аналізу сучасних тех-
нологій підбору конкурентоспроможного і висококвалі-
фікованого персоналу та можливостей їх застосування 
на вітчизняних підприємствах. Предметом статті висту-
пають кадрові технології. Мета статті – дослідження 
теоретичних та практичних аспектів процесу підбору 
кадрів на вітчизняних підприємствах на основі сучас-
них технологій. У статті розглянуто сутність, харак-
терні особливості сучасних технологій підбору кадрів. 
Визначено, що технології кадрового менеджменту – си-
стема цілей, засобів та способів здійснення управлін-
ського впливу на персонал. За допомогою соціологіч-
ного опитування працівників вітчизняних промислових 
підприємств проаналізовано використання технологій 
підбору на підприємствах галузі. Проведений аналіз 
дав змогу визначити, що використання сучасних тех-
нологій набору персоналу є необхідним для зростання 
продуктивності праці персоналу й ефективності функ-
ціонування підприємств.
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приємство, технологія, скринінг, рекрутинг, хедхантинг, 
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Постановка проблеми. Максимально ефективне викори-
стання персоналу є одним із найважливіших факторів успіху 
діяльності підприємства. Персонал – це той ключовий ресурс, 
від якого залежить продуктивність функціонування підпри-
ємства загалом. Через те виникає необхідність впровадження 
управління кадрами, здатного сформувати середовище, в 
якому буде сповна реалізуватися трудовий потенціал, розви-
ватимуться здібності працівників, зростатиме рівень задово-
леністю своєю працею.

Проте рівень роботи з кадрами сьогодні не відповідає 
завданням кардинальної перебудови управління економікою, 
впровадження в життя активної соціальної та кадрової полі-
тики. У практику кадрових служб слабко впроваджуються нау-
кові методи оцінки, розстановки і підготовки кадрів з викорис-
танням результатів наукових досліджень.

Ефективний процес підбору персоналу особливо важливий 
для кожного підприємства, адже саме від раціональної укомп-
лектованості підприємства кадрами залежить його продуктив-
ність, конкурентоспроможність і, звичайно, прибутковість. 
Тому актуальною є розробка та використання сучасних техно-
логій підбору персоналу на вітчизняних підприємствах.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Дослідженням 
управління персоналом на підприємстві в цілому та питанням 
підбору кадрів займалася велика кількість вітчизняних та зару-
біжних науковців, серед яких: Г.В. Назарова, І.Ю. Жиляєва, 

Н.Л. Гавкалова, А.П. Єгоршин, О.П. Третьяк, Л.В. Бондарева, 
І.П. Лопушинський, Т.Д. Хохлова, К.М. Гірняк, О.М. Яцюк, 
М.Б. Масхма, Г. Десслер, Р. Дж. Еренберг та ін.

Наприклад, Г.В. Назарова вважає, що управління персона-
лом – це постійний процес вирішення проблем комплектування 
організації персоналом відповідної якості та кількості, що вима-
гає виконання певних завдань: набір, підбір, управління кар’єра, 
адаптація працівників, оцінка персоналу та ін. [6, с. 163].

Можна погодитися з думкою І.Ю. Жиляєвої, яка визначає 
підбір персоналу – це процес вивчення психологічних і про-
фесійних якостей працівника з метою встановлення його від-
повідності до вимог робочого місця і підбору з наявних пре-
тендентів того, хто найбільше підходить на це робоче місце, з 
урахуванням його кваліфікації, спеціальності, особистих яко-
стей, здібностей, характеру та інтересів підприємства [3].

На думку В. Шипуліної, підбір кадрів – це процес вивчення 
професійних та психологічних якостей працівника, викликаний 
необхідністю встановити його здатність виконувати конкретні 
обов’язки на певному робочому місці, та вибору із сукупності 
потенційних працівників тих, хто здатен задовольнити потреби 
підприємства [9, c. 112].

Н.Л. Гавкалова говорить, що відбір – це прийняття рішення 
про зарахування кандидатів, які за результатами випробувань 
мають більше шансів для придатності до майбутньої діяльно-
сті [1, с. 7].

Невирішені складові загальної проблеми. Проведений роз-
гляд основних наукових здобутків з аналізованої тематики свід-
чить про наявність значущої кількості теоретичних основ. Однак 
розробка та впровадження сучасних технологій підбору кадрів на 
вітчизняних підприємствах, внаслідок складності та багатоаспек-
тності цієї проблематики вимагає поглибленого дослідження.

Мета статті. Головною метою цієї роботи є дослідження 
теоретичних та практичних аспектів процесу підбору кадрів на 
вітчизняних підприємствах на основі сучасних технологій.

Виклад основного матеріалу. Кадровий менеджмент на 
будь-якому підприємстві функціонує завдяки впровадженню 
ефективних технологій. Варто зазначити, що технології кадро-
вого менеджменту – система цілей, засобів та способів здійс-
нення управлінського впливу на персонал. Зупинимося більш 
детально на технологіях підбору персоналу, адже саме фор-
мування персоналу є основним завданням кадрового менедж-
менту не тільки на старті розвитку організації, але і протягом 
усієї її діяльності. Залежно від того, наскільки активно служба 
персоналу впроваджується у процес формування складу спів-
робітників організації, структури персоналу і визначення пере-
важних якостей працівників, багато в чому залежить ефектив-
ність підприємства в цілому.
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Підбір персоналу для будь-якого підприємства є дуже 
відповідальним і складним процесом, який неможливий без 
дотримання певного алгоритму, який використовується неза-
лежно від використовуваних технологій підбору кадрів (рис. 1).

Як видно з рисунка 1, саме на першому етапі визначається, 
яким чином буде відбуватися пошук потенційного працівника. 
На нашу думку, вітчизняним підприємствам варто підтриму-
вати світові тенденції та звертатися до сучасних технологій 
набору персоналу. Тому далі розглянемо особливості техноло-
гій підбору кадрів із зовнішніх джерел, серед яких актуальними 
є хедхантинг, рекрутинг і скринінг.

На рисунку 2 зазначено основні характеристики цих трьох 
сучасних технологій підбору персоналу.

Хедхантинг – це метод підбору рідкісних, ключових та 
високопрофесійних спеціалістів з унікальними компетенціями 
(наприклад, керівників підприємств, топ-менеджерів, юристів, 
бухгалтерів, фахівців рідкісних спеціальностей та ін.) [7].

Застосування такої технології передбачає точне врахування 
потреб підприємства та проводиться шляхом прямого контакту 
з потенційним працівником або шляхом нетворкінгу.

Варто зазначити, що нетворкінг використовують у 
випадку, коли роботодавець знає, яких людей нераціонально 

Пошук 
кандидатів

Прийняття рішення 
про найм

Відбір 
кандидатів

- Формування 
вимог до посади.
- Визначення 
способу пошуку 
кандидата і 
оголошення про 
вакансію. 

- Вибір кращого 
кандидата.
- Пропозиція 
роботи.

- Аналіз резюме.
- Підготовка і 
проведення 
відбіркової співбесіди.
- Тестування і оцінка.
- Перевірка інформації 
про кандидата.

Методи підбору кадрів на підприємстві

Хедхантинг СкринінгРекрутинг

- «Якісний пошук»;
- Враховує особисті та ділові 
якості кандидата;
- Підбір ключових менеджерів та 
спеціалістів;
- Підбір проводиться з 
урахуванням особливостей 
підприємства та повним 
отриманням усіх даних про 
кандидата;
- Ймовірність вдалого закриття 
вакансії від 60 до 100%.

- «Поверхневий» підбір 
на «масові» позиції;
- Підбір згідно із 
формальним вимогами
(освіта, стать, вік, досвід 
роботи);
- Ймовірність вдалого 
закриття вакансії 
становить 5-10%.

- «Поглиблений підбір»;
- Підбір здійснюється через 
оголошення та ЗМІ;
- Вибір найкращих з 
наявних у базі;
- Підбір згідно із 
формальними вимогами з 
урахуванням особливостей 
ділових та особистісних 
якостей кандидата;
- Ймовірність вдалого 
закриття вакансії від 10 до 
40%.

Рис. 1. Алгоритм підбору кадрів на підприємстві*
*Складено авторами на основі [2]

Рис. 2. Основні характеристики сучасних технологій підбору персоналу*
*Складено авторами на основі [4]

Аналіз потреб організації у персоналі

Дослідження ринку та відбір необхідних спеціалістів

Підготовка інтерв'ю та безпосередній контакт з 
кандидатом 

Укладення контракту і гарантійний супровід

Рис. 3. Етапи процесу хедхантингу
*Складено авторами на основі [5]
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залучати на визначене робоче місце і на якому робочому 
місці ці люди працюють, проте вважає, що не зможе про-
вести результативні переговори з цими кандидатами, тому 
рекрутингове агентство залучає свої зв’язки і через знайо-
мих знаходить потрібного кандидата.

Основна відмінність послуги хедхантингу від стандартної 
технології підбору персоналу полягає в тому, що хедхантинг 
надає клієнту комплекс додаткових консалтингових та інфор-
маційних послуг.

Узагальнено етапи процесу хедхантингу зображено на 
рисунку 3.

Послуга хедхантингу є досить дорогою: у світовій прак-
тиці гонорар за пошук і «переманювання» фахівця складає 
близько 30% від загального річного доходу прийнятого на 
роботу кандидата.

Характерно, що практична реалізація хедхантингу має свої 
недоліки та переваги:

– гарантія високої вірогідності підбору потрібного ком-
панії фахівця пов’язана з великими фінансовими, часовими і 
трудовими витратами;

– відсутність професійної підготовки і єдиних критеріїв 
оцінки хедхантерів;

– деколи переманюють не одного фахівця, а цілі команди, 
завдаючи величезних збитків підприємству.

Далі розглянемо ще одну важливу сучасну технологію під-
бору кадрів – рекрутинг.

Використання рекрутингу передбачає підбір кадрів з ураху-
ванням реальних особливостей робочого місця та ділових, осо-
бистісних якостей кандидата, що здійснюється за допомогою 
наявної бази кандидатів і по відгукам на оголошення в ЗМІ. 
Рекрутинг може проводиться самим підприємством або рекру-
тинговим агентством.

Існує внутрішній і зовнішній рекрутинг персоналу. Вну-
трішній рекрутинг – це одна із форм кар’єрного зростання 
працівників фірми. Зовнішній рекрутинг являє собою пошук і 
підбір кандидатів зі сторонніх джерел.

Рекрутинг поділяється на:
– пошук кандидатів;
– підбір потенційних претендентів;
– відбір кандидатів;
– адаптацію нових співробітників;
– агентства рекрутингу [9, c. 114].
Рекрутингові агентства приносять велику користь для під-

приємств, адже обирають найкращих кандидатів на заміщення 
вільних вакансій, і в цьому випадку практично виключено, щоб 
новий співробітник показав себе з поганої сторони або звіль-
нився через місяць.

На рисунку 4 зображено рейтинг рекрутингових агентств 
України відповідно до думки споживачів.

11,21% 
9,78% 

9,10% 
8,04% 7,85% 7,23% 

6,29% 6,27% 6,17% 6,11% 5,79% 5,17% 4,61% 
3,93% 

2,55% 

0,00%
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Рис. 4. Рейтинг рекрутингових агентств України
*Складено авторами на основі [8]

Скринінг є ще однією сучасною технологією підбору 
кадрів, проте, на відміну від вищезазначених технологій, він 
передбачає так званий «поверхневий підбір». Тобто відбір 
потенційних працівників відбувається за формальними озна-
ками (віком, статтю, освітою, приблизним досвідом роботи) і 
здійснюється самим підприємством за допомогою надсилання 
запиту до служби зайнятості, розміщення оголошень про 
вакансію в Інтернеті, ЗМІ.

Визначаються такі етапи скринінгу:
– аналіз ринку актуальних вакансій;
– аналіз вимог до кандидата та запропонованих умов пра-

цевлаштування;
– прямий пошук та первинний відбір кандидатів;
– аналіз резюме;
– проведення співбесіди;
– прийняття рішення стосовно найму аналізованого канди-

дата [4, c. 128].
Проаналізувавши сутність та особливості сучасних техно-

логій відбору персоналу, можна провести їх класифікацію від-
повідно до категорії потенційних працівників (рис. 5).

Хедхантинг

Рекрутинг

Скринінг

Рис. 5. Класифікація сучасних технологій  
підбору персоналу

*Складено авторами на основі [2]

Отже, хедхантинг розрахований на так званих «золотих 
комірців» – вищих керівників (керівників підприємств, топ-ме-
неджерів), рекрутинг – на «білих комірців» (наприклад, керів-
ників відділів), а скринінг використовують підбору допоміж-
ного та обслуговуючого персоналу.

Характерно, що і вартість використання кожної з аналізова-
них сучасних технологій підбору персоналу різна. Якщо гово-
рити про відсоток, який буде отримувати кандидат на новому 
робочому місці, то для хентхантингу це 35%, для рекрутингу – 
25%, скринінгу – 10% [2].

Отже, хедхантинг є найдорожчою сучасною технологією 
підбору персоналу, а скринінг не потребує дуже значних затрат.

Для більш детального розуміння використання кадрових 
технологій на вітчизняних підприємствах було проведено 
соціологічне опитування керівників кадрових служб провід-
них промислових підприємств Дніпропетровської області 
(ООО «ПЗТО», ПАО «Завод «Павлоградхіммаш», ПАО «ДТЕК 
«Павлоградвугілля», ООО «Днепропетровский завод «Прод-
маш»). Була розроблена анкета, в яку були включені питання 
щодо технологій підбору кандидатів. Як показало опитування, 
на практиці із інноваційних персонал-технологій велика пере-
вага надається рекрутингу (80%). 15% респондентів при підборі 
персоналу використовують скринінг і лише 5% – хедхантинг. 
Це означає, що підприємства користуються масовим підбором 
персоналу, що дозволяє більшості кандидатів отримати бажану 
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посаду. Непопулярність хедхантингу можна обґрунтувати тим, 
що використання даної технології потребує значних фінансо-
вих, часових та трудових затрат.

Варто зазначити, що керівники кадрових служб вищезазна-
чених промислових підприємств у якості способів залучення 
персоналу користуються і традиційними методами підбору. 
Як показало опитування, з початку 2015 року 25% працівни-
ків було залучено за допомогою оголошень, реклами, 20% – 
шляхом внутрішнього набору, 15% – з профільних навчальних 
закладів (рис. 6).

 

Рис. 6. Технології залучення персоналу у сфері 
промислових підприємств

*Складено авторами самостійно

Вибір таких технологій формування персоналу та дже-
рел пошуку визначався наявністю певного допустимого рівня 
витрат на формування персоналу.

Отже, для кожного вітчизняного підприємства вибір пер-
сонал-технологій багато в чому залежить від наявності впливу 
таких фундаментальних факторів:

– характеру внутрішньої організації підприємства; 
– терміну існування;
– зовнішніх факторів, які тим чи іншим чином впливають 

на життєдіяльність підприємства;
– професіоналізм і компетентність HR-фахівців, зайня-

тих у сфері кадрового менеджменту.
Висновки. Таким чином, підбір персоналу передбачає 

комплекс різноманітних заходів з метою пошуку та відбору 
працівника на певні вакантні посади. Цей процес можливо 
здійснювати за допомогою трьох основних сучасних техно-
логій: хедхантингу, рекрутингу та скринінгу. Різниця визна-
чених технологій полягає у їхніх вартості, результативності 
та спрямованості. Таким чином, можна зробити висновок, 
що в сучасних умовах роботодавці мають великі можливості 
для ефективного використання проаналізованих технологій 
підбору персоналу.

Реалізація сукупності запропонованих сучасних технологій 
кадрового менеджменту сприятиме зростанню продуктивності 
праці персоналу й ефективності функціонування підприємств.

Актуальним буде запропонувати реалізовувати інноваційні 
технології кадрового менеджменту на вітчизняних підприєм-
ствах, адже запровадження та реалізація інноваційних техноло-
гій кадрового менеджменту призведуть до змін в інших ресурс-
них сферах – у характері продукту, створюваного організацією, 
в способі побудови взаємин із ключовими замовниками та в 
економіці організації в цілому.
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Рекун А.П., Малиновская Я.С. Особенности 
применения технологий подбора персонала на 
предприятии

Аннотация. Статья посвящена анализу современ-
ных технологий подбора конкурентоспособного и вы-
сококвалифицированного персонала и возможности их 
применения на современных отечественных предпри-
ятиях. Предметом статьи выступают кадровые техно-
логии. Цель статьи – это исследование теоретических 
и практических аспектов процесса подбора кадров на 
отечественных предприятиях на основе современных 
технологий. В статье рассмотрены сущность, харак-
терные особенности и этапы современных технологий 
подбора кадров. Определено, что технологии кадрового 
менеджмента – это система целей, средств и способов 
осуществления управленческого влияния на персонал. 
С помощью социологического опроса работников от-
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ечественных промышленных предприятий проанали-
зировано использование технологий подбора на пред-
приятиях такой отрасли. Проведенный анализ позволил 
определить, что использование современных техноло-
гий набора персонала необходимо для роста производи-
тельности труда персонала и эффективности функцио-
нирования предприятий.

Ключевые слова: управление, персонал, кадры, 
предприятие, технология, скрининг, рекрутинг, хедхан-
тинг, подбор, кадровый менеджмент.

Rekun G.P., Malinovska Y.S. Features of the appli-
cation of recruitment technologies staffing company

Summary. This article analyzes the competitive selec-
tion of modern technologies and highly qualified personnel 
and their applicability in domestic enterprises. The subject of 

the article is the technology of staff recruitment. The aim of 
the article is to study the theoretical and practical aspects of 
the recruitment process at the domestic enterprises based on 
modern technologies. The article describes the essence, the 
characteristic features of these modern recruitment technol-
ogies. It was determined that the technologies of personnel 
management are system of objectives, means and methods of 
implementation of the administrative impact on staff. With 
the help of public opinion poll of workers of domestic in-
dustrial enterprises the use of recruitment technologes was 
analyzed. The analysis allowed us to determine that the use 
of modern technologies of recruitment is necessary for the 
growth of labor productivity and the efficiency of enterprises.

Keywords: management, personnel, human resources, 
enterprise technology, screening, recruiting, headhunting, 
recruitment, personnel management.


