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Решение о принятии на работу - акция не только 
существенная, но и имеющая далеко идущие 
последствия. В ее эффективности заинтересованы как 
общество в целом, отдельные предприятия, так и 
конкретные индивиды.
. 

�Отбор персонала — это серия мероприятий и 
действий, осуществляемых предприятием или 
организацией для выявления из списка 
заявите лей лица или лиц, наилучшим образом 
подходящих для вакантного места работы.
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Алгоритм профессионального отбора
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Концепции найма

1) найм для соответствия - поиск «новой 
крови»;

2) найм «текущая работа» - «долгосрочная 
организационная карьера»;

3) найм подготовленных или найм 
подготавливаемых
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Стратегии работы с персоналом
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Тип стратегии Характеристика 
стратегии

Требования к 
персоналу

Предпринимательская 
стратегия

Ориентирована на 
реализацию 
проектов с высокой 
степенью 
финансового риска, 
минимальным 
количеством 
действий. Ресурсное 
удовлетворение всех 
требований 
заказчика. Главное – 
быстрое 
осуществление 
действий, даже без 
соответствующей 
проработки

Поиск и привлечение 
работников-
новаторов, 
инициативных, 
контактных, с 
долговременной 
ориентацией, готовых 
рисковать, не 
боящихся 
ответственности. 
Требование – 
ведущие сотрудники 
должны быть 
константой кадрового 
состава



Стратегии работы с персоналом
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Тип стратегии Характеристика 
стратегии

Требования к 
персоналу

Ликвидационная 
стратегия

Продажа активов, 
устранение возможных 
убытков, сокращение 
численности 
работников. В 
перспективе – 
банкротство 
предприятия, поэтому 
попыток развития 
предприятия нет

Потребность в 
работниках – 
краткосрочная, они 
должны иметь 
узкую 
специализацию, не 
ориентированы на 
долгосрочной 
сотрудничество



Источники найма
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1. Поиск внутри организации.
не требует значительных финансовых затрат, способствует 
укреплению авторитета руководства в глазах сотрудников, не 
ставит отобранных таким образом кандидатов перед 
необходимостью интеграции в организацию. Однако при 
поиске кандидатов внутри организации возможности выбора 
ограничены числом ее сотрудников, среди которых может не 
оказаться необходимых людей.

2. Подбор с помощью сотрудников. 
Отдел человеческих ресурсов может обратиться к персоналу 

организации с просьбой оказать помощь и заняться 
неформальным поиском кандидатов среди  своих 
родственников и знакомых.

3. Самопроявляющиеся кандидаты. Практически любая 
организация получает письма, телефонные звонки и другие 
обращения от людей, занятых поиском работы. 



Источники найма 
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4. Объявления в средствах массовой информации - на 
телевидении, радио, в прессе. Основное преимущество данного 
метода подбора кандидатов - широкий охват населения при 
относительно низких издержках.

5. Выезд в институты и другие учебные заведения. Организация 
проводит презентацию компании, организуя выступления 
руководителей, демонстрацию продукции, видеофильмов 
организации, отвечая на вопросы студентов и проводя 
собеседования с будущими выпускниками, заинтересовавшимися 
их организацией.

6. Государственные агентства занятости. В Российской 
Федерации такие учреждения, называемые Федеральными бюро 
по трудоустройству, существуют в каждом административном 
округе - республиках, областях, муниципальных округах и т.д.

7. Частные агентства по подбору персонала. Каждое агентство 
имеет свою базу данных, а также осуществляет специальный 
поиск кандидатов в соответствии с требованиями клиента. 
Оплата услуг производится, как правило, в случае успешного 
подбора кандидата и представляет собой определенный процент 
его годовой заработной платы - 30-50%.



Сравнение внутреннего и внешнего 
найма

9



Принципы профессионального подбора
• 1. Невозможность действенного отбора претендентов без знания 

требований к вакантной должности. 

Отсюда исходит необходимость, во-первых, определения набора 
знаний и профессиональных навыков для занимающего открытую 
для найма позицию и формирования личностных требований к 
нему, во-вторых, выявления того способа поведения и действия 
кандидата в рабочей группе, к которой предполагается его 
прикомандировать.

• 2 Отбор претендентов не всегда должен проходить относительно 
же стких требований, которые выставляет вакантная 
должность.

Из этого следует, что на практике наиболее пригодный кандидат —это 
не всегда абсолютная копия сформированного предприятием его 
желаемого портрета, поэтому отбор необходимо проводить с 
позиций лишь относительного сходства характеристик. 

• 3. Необходимость избегать сознательных и несознательных 
субъективных влияний на отбор претендентов, например, 
протекции или предубеждений. 
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Критерии профессионального отбора
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�  профессиональные критерии (образование и 
опыт);
�  физические критерии (физическая природа 

кандидата);
�  психологические критерии (способность 

концентрироваться, надежность и др.);
�  социально-психологические критерии 

(обозначают требования к 
«межчеловеческому поведению» и 
социальному взаимодействию на рабочем 
месте и в семье).
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Требования конкретного рабочего места
�Должностная инструкция является описанием основных 

функций, которые должен выполнять работник, занимающий 
данную должность. 
�Квалификационная карта представляет собой набор 

квалификационных характеристик (общее образование, 
специальное образование, специальные навыки - знание 
иностранного языка, владение компьютером, управление 
грузовым автомобилем и т.д.), которыми должен обладать 
"идеальный" сотрудник, занимающий эту должность.
�Карта компетенций - компетенции (или профессионально 

важные личностные качества) представляют собой 
личностные характеристики человека, его способности к 
выполнению тех или иных функций, типов поведения и 
социальных ролей, как например, ориентация на интересы 
клиента, умение работать в группе, напористость, 
оригинальность мышления.



13

Методы подбора и отбора персонала 
персонала

� Анкетирование
�Анализ резюме
�Собеседование с менеджером по персоналу
�Проверка сведений о кандидате
�Психодиагностическое тестирование
�Собеседование с линейным руководителем
�Испытательный срок
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