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РЕКРУТМЕНТ У ЗАБЕЗПЕЧЕННІ

ВНУТРІШНЬОГО МАРКЕТИНГУ
У статті визначено сутність, роль і значення рекрутменту для підприємств-

роботодавців, здійснено дослідження проблем і перспектив його розвитку. Наведено

класифікацію технологій, що використовуються рекрутерами при пошуку й відборі

персоналу. З'ясовано значення рекрутменту в забезпеченні системи внутрішнього

маркетингу та розроблено модель якості й конкурентоспроможності фахівця

(контактного персоналу).
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РЕКРУТМЕНТ В ОБЕСПЕЧЕНИИ

ВНУТРЕННЕГО МАРКЕТИНГА
В статье определена сущность, роль и значение рекрутмента для предприятий-

работодателей, проведено исследование проблем и перспектив его развития. Приведена

классификация технологий, используемых рекрутерами при поиске и отборе персонала.

Выяснено значение рекрутмента в обеспечении системы внутреннего маркетинга и

разработана модель качества и конкурентоспособности специалиста (контактного

персонала).
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RECRUITMENT IN PROVISION OF INTERNAL MARKETING
The article determines the essence, the role and the importance of recruitment for enterpris-

es as employers and carried out the investigation of the problems and prospects in its development.

It presents the classification of technologies applied by recruiters while searching and selecting per-

sonnel. The role of recruitment for the system of internal marketing is outlined, and the model of

professional quality and competitiveness for contact personnel is constructed.

Keywords: personnel; recruitment; recruiter; internal marketing.

Постановка проблеми. В сучасному бізнес-середовищі, на яке суттєво

впливають соціально-економічні наслідки кризи й післякризового періоду,

особливого значення для підприємств набувають проблеми оптимізації,

відбору, найму і кваліфікованого управління бізнес-процесами й персоналом.

Погіршення кон'юнктури галузевих ринків послабило позиції вітчизняних

виробників на них і спричинило скорочення обсягів виробництва й збуту

продукції, а отже, спровокувало проблему оптимізації персоналу.

З іншого боку, постала проблема відбору й найму кваліфікованого персо-

налу з високим творчим потенціалом і конкурентними особистісними харак-

теристиками, стресостійкого і здатного якісно та з ентузіазмом виконувати

поставлені завдання для досягнення корпоративної мети. В західних країнах

вирішити дану проблему допомагають компанії, що надають послуги кадро-
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вого консалтингу, або рекрутменту (від англ. recruitment – процес пошуку і

відбору персоналу). Ці компанії допомагають підприємствам-роботодавцям

підібрати висококваліфіковані управлінські й робітничі кадри та створити

кадровий резерв. За даними консалтингової фірми "Palmen Institute", до по-

слуг рекрутерів сьогодні вдається 98% усіх американських компаній [14].

Іншою проблемою для вітчизняних підприємств різних сфер діяльності

залишається проблема ефективного управління персоналом з використанням

інструментів внутрішнього маркетингу для побудови взаємовигідних відносин

з ним і стейкхолдерами на перспективу. Отже, вирішення окресленого кола

проблем можливе лише за умов комплексного підходу з використанням тех-

нологій рекрутменту та інструментарію маркетингу персоналу й внутрішнього

маркетингу.

Аналіз останніх досліджень і публікацій дозволяє оцінити рівень вивченості

питань становлення й розвитку вітчизняного ринку рекрутингових послуг у

цілому та за окремими складовими рекрутменту (методиками й технологіями

пошуку, відбору і найму якісного персоналу). Дослідженню питань рекрут-

менту у своїх працях приділили увагу зарубіжні та вітчизняні науковці, а також

фахівці з кадрового консалтингу: М. Армстронг [1], П. Беленко [2], С. Беляєв

[3; 15], Н. Берн [4], А. Іванов [5], С. Іванова [6], С. Карташов [8], А. Кібанов

[9], І. Кокорев [8], Д. Купер [10], М. Литвак [11], Дж. Льюїс [12], Ю. Одегов [8],

А. Робертсон [10], Г. Робертс [16], В. Чердакова [11] та інші.

Невирішені частини проблеми. Не достатньо вивченим залишається питан-

ня адаптації технологій рекрутменту для забезпечення внутрішнього марке-

тингу вітчизняних підприємств.

Метою дослідження є ідентифікація проблем розвитку вітчизняного рек-

рутменту і використання його технологій у забезпеченні внутрішнього марке-

тингу підприємств.

Основні результати дослідження. Соціально-економічні перетворення зу-

мовлюють посилення конкурентної боротьби, яка проявляється в прискорен-

ні процесів впровадження новітніх технологій, ускладненні праці, зростанні

вимог до персоналу та його продуктивності.

Посиленню конкурентних переваг промислових підприємств сприяють

механізми «гнучкого виробництва», спроможного швидко змінювати обсяги і

номенклатуру власної продукції та пов'язані з цим зміни у складі й структурі

робочої сили. Конкурентоспроможність підприємств сфери послуг залежить

від якості стандартизованих послуг, процесу їх надання і характеристик персо-

налу, задіяного в цьому процесі. Отже, успіх сучасних підприємств здебільшо-

го залежить не стільки від стратегічного плану й техніко-технологічної бази,

скільки від фахівців, які в них працюють.

Корпорації США використовують нову концепцію розвитку – "top grad-

ing" (відбір кращих), згідно з якою різниця між конкурентоспроможним і не-

конкурентоспроможним підприємством полягає у здатності першого знайти,

найняти та підвищити на посаді найкращих співробітників, враховуючи влас-

ні потреби, одночасно позбавляючись низькопродуктивних працівників. У

результаті виникає потреба у швидкому й ефективному підборі необхідних

кадрів, що, власне, сприяє розвитку рекрутменту [15].
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Однак не слід забувати, що помилка у наймі працівників може спричи-

нити і суттєві збитки для компанії. З метою уникнення таких явищ робото-

давці значно посилюють вимоги до претендентів, особливо в післякризовий

період. Рекрутери при відборі персоналу, окрім традиційних інструментів,

використовують новітні технології рекрутменту (посилені тести і перевірки,

«чорні списки» в Інтернет, інформацію соціальних мереж, навіть складають

астрологічні карти претендента тощо).

За визначенням, рекрутмент або кадровий консалтинг – це послуги з

добору й оцінки кадрів [7, 31]. Відповідно, рекрутер – особа, що займається

наймом персоналу [7, 56].

Авторське визначення можна сформулювати таким чином: рекрутмент –

це професійні послуги з пошуку, оцінки й відбору якісного персоналу (управ-

лінців і фахівців-виконавців), що відповідає запитам і вимогам компанії-ро-

ботодавця. Варто зауважити, що згідно з чинним законодавством, такі послуги

для претендентів на посаду є безкоштовними.

Як зазначає фахівець з рекрутменту Г. Робертс: «основна мета відбору –

забезпечити відповідність людей роботі» [16].

У дослідженні «Психологія у відборі персоналу» Д. Купер та А. Робертсон

відмічають, що іноді процедура відбору кандидатів на посаду мало чим відріз-

няється від розіграшу лотереї. Виходячи з цього, дослідники пропонують

загальну схему дій HR-менеджерів у відборі потрібного персоналу. Ключові

структурні елементи схеми такі: визначення потреб підприємства-замовника

послуги; оптимізація розробки процедур відбору та їх окупність; встановлення

стандартів для прийняття рішень щодо найму; розробка можливостей постій-

ного удосконалення [10]. Такий підхід дозволяє заздалегідь визначити пер-

спективи професійних досягнень кандидатів на посаду, допомагає компанії

впоратись із труднощами, досягти успіху і розвиватися.

Отже, основними завданнями рекрутменту є: пошук, відбір і залучення

кваліфікованого та мотивованого персоналу для виконання певних функцій і

досягнення корпоративних цілей підприємства-роботодавця; формування та

забезпечення внутрішнього й зовнішнього кадрового резерву; забезпечення

ефективного функціонування системи внутрішнього маркетингу.

Якість рекрутменту залежить від того, які технології застосовуються рек-

рутерами. Розрізняють таку класифікацію технологій рекрутменту:

1.Screening – «поверхневий відбір», відбір за формальними ознаками:

освіта, вік, стать, досвід роботи. В результаті, отримавши резюме, відбір здійс-

нює сам замовник, а рекрутер виконує функцію постачальника відповідних

кандидатів.

2.Executive Search – «якісний пошук», «прямий», «цільовий» або «ціле-

спрямований» відбір, тобто професійний метод відбору менеджерів вищої

ланки. Метод враховує особливості бізнесу замовника, робочого місця, діло-

вих та особистих якостей кандидата.

3.Headhunting (з англ. буквально «полювання за головами») – спосіб по-

шуку висококваліфікованого персоналу на вакансії середньої та вищої ланки.

Хедхантер заздалегідь знає конкретних людей або конкретні компанії, з яких

замовник хоче переманити персонал [2, 29].
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4.Selection Recruitment (класичний рекрутмент) – «поглиблений відбір» з

урахуванням не тільки професійного досвіду, а й ділових і особистих якостей

кандидата. Здійснюється рекрутером за базою кандидатів і відгуків на оголо-

шення про вакансії, які розміщуються в спеціалізованих виданнях і на Інтер-

нет-сайтах.

5.Executive Recruitment, високоякісний рекрутмент або проактивний рек-

рутинг. Нова технологія, яка використовує методи Executive Search для пошуку

кандидатів високої якості на різні позиції;

6.Graduate Recruitment. Нова та актуальна для компаній-лідерів техноло-

гія відбору студентів старших курсів та випускників ВНЗ. Основне завдання –

надання консалтингових, маркетингових і рекрутингових послуг, спрямова-

них на ефективну роботу з graduate-аудиторією.

7.Permanent Recruitment (постійний відбір персоналу). Це послуга з по-

стійного супроводу рекрутером певної компанії з повним знанням специфіки

її діяльності і вимог до персоналу.

Використовуючи технології рекрутменту та інструменти традиційного

маркетингу й маркетингу персоналу рекрутер розглядає претендента на поса-

ду як специфічний товар, «робочу силу». Для ефективного працевлаштування

претендента рекрутер повинен вивчати динаміку ринку праці, тенденції його

розвитку, зміни рівня заробітних плат і вимог до персоналу у різних сферах і

галузях. Використовуючи інструментарій маркетингу персоналу рекрутер, по-

зиціонуючи фахівця на ринку праці, з одного боку, забезпечує його конкурен-

тоспроможність, а з іншого – конкурентоспроможність підприємства-робо-

тодавця. Тобто головне завдання фахівця з рекрутменту – урівноважити і задо-

вольнити очікування кожної зі сторін.

Рекрутмент у забезпеченні внутрішнього маркетингу особливу увагу при-

діляє управлінню якістю та конкурентоспроможністю контактного персоналу.

В цьому аспекті початковим етапом має бути розробка вимог і параметрів від-

бору потенційних працівників, які будуть контактувати з клієнтами компанії

та іншими стейкхолдерами, самостійно вирішувати питання, що виникають у

процесі взаємодії, працювати з рекламаціями та формувати лояльність клієн-

тів. 

Перелік критеріїв відбору персоналу, необхідного підприємству, включає

не тільки кваліфікаційні вимоги, а й особистісні характеристики. 

Такі критерії дозволяють оцінити якість персоналу, тобто визначити його

специфічні риси, що посилюють конкурентні переваги з урахуванням особли-

востей конкретного робочого місця й вимог до персоналу як на внутрішньо-

корпоративному рівні, так і на рівні організації співпраці з клієнтам та іншими

стейкхолдерами. Запропонована нами модель якості та конкурентоспромож-

ності контактного персоналу наведена на рис. 1.

Отже, у будь-якої компанії є, як мінімум, 3 альтернативи в пошуку й

відборі персоналу: використання послуг рекрутера, публікація оголошення в

спеціалізованих друкованих виданнях або розміщення вакансії на спеціальних

сайтах. У першому випадку витрати будуть значно вищі, але при цьому компа-

нія отримає послугу, що забезпечить її набором переваг, зокрема: відповідним

сервісом; економією часу на пошук; отриманням об'єктивної оцінки персона-
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лу та рекомендацій рекрутера; економією фінансових витрат у ситуаціях недо-

цільності утримання власного HR-відділу; можливістю знаходження «особли-

вих» фахівців; конфіденційністю пошуку; гарантією безкоштовної заміни спе-

ціаліста тощо. Надійність відбору персоналу передбачає відповідальність і

гарантії, які бере на себе рекрутингова агенція.

Рис. 1. Модель якості і конкурентоспроможності фахівця

(контактного персоналу), складено на основі [13, 223]

Висновки і перспективи подальших розвідок. Таким чином, ефективне

управління продуктивністю персоналу, результативністю діяльності підпри-

ємства та системою внутрішнього маркетингу залежить від якості рекрутмен-
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ту. Одночасно з цим рекрутмент забезпечує виконання соціальної функції,

оскільки в розвинених його формах закладені цивілізовані способи адаптації

кадрів на робочому місці та, з використанням інструментарію маркетингу,

забезпечується працевлаштування звільненого персоналу. Необхідність кіль-

кісного і якісного аналізу новітніх технологій рекрутменту в забезпеченні

внутрішнього маркетингу вітчизняних підприємств сфери послуг стане

предметом подальших розвідок.
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