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На сегодняшний день в условиях эконо-

мического кризиса и роста конкуренции сре-

ди предприятий любой организационно-

правовой формы эффективная деятельность 

во многом зависит от того, насколько ус-

пешно используются все имеющиеся ресур-

сы: материальные, производственно-

технические, информационные и так далее. 

Одним из наиболее важных и необходимых 

ресурсов любой организации является пер-

сонал и соответственно грамотное им управ-

ление. 

Важной составляющей кадровой полити-

ки организации является качественный под-

бор и отбор состава персонала, так как он 

участвует в формировании человеческого 

капитала, определяет выживание и экономи-

ческое положение организации на рынке. 

Существует множество трактовок понятия 

«человеческий капитал»: А.Н. Васильева че-

ловеческий капитал организации характери-

зует как имеющийся у персонала организа-

ции запас здоровья, знаний, навыков, опыта, 

мотивации,  его производительные способ-

ности, психологические, культурные, миро-

воззренческие и социальные свойства, кото-

рые используются в производстве с целью 

получения наиболее высокого результата 

деятельности для организации [2].  

Для Роберта С. Каплана и Дейвида П. 

Нортона человечески капитал  это наличие 

у сотрудника умений, таланта и ноу-хау для 

выполнения и оптимизации внутренних биз-

нес-процессов организации [3].  

Таким образом, к человеческому капиталу 

относятся:  

1) конкретные знания;  

2) сформированные навыки;  

3) способности;  

4) культура труда;  

5) моральные ценности; 

6) мотивация к развитию.  

Говоря о конкретных знаниях и сформи-

рованных навыках, подразумеваем устойчи-

вые профессиональные компетенции, кото-

рыми на сегодняшний день, безусловно, об-

ладает специалист для успешного выполне-

ния спектра поставленных перед ним задач.  

Рассматривать составляющие человече-

ского капитала стоит не только как произво-

дительные способности сотрудника здесь и 

сейчас, но и его психологический, культур-

ный, социальный потенциал, позволяющий 

совершенствовать, расширять круг своих 

возможностей, что в своей перспективе по-

ложительно отразится на производительных 

способностях сотрудника в целом.   

Среда, которая окружает сотрудника 

большую часть времени, должна содержать в 

себе общие ценности, некую систему убеж-

дений, схожее отношение к чему-либо, иметь 

единую систему убеждений, которую разде-

ляют коллеги в едином рабочем поле. Пози-

тивная культура на рабочем месте способст-

вует увеличению производительности труда 

и удовлетворенности сотрудников, удержа-

нию рабочей силы в организационной струк-

туре.  

Исследование международной сети ком-

паний, оказывающих услуги в области кон-

салтинга и аудита Deloitte, показало, что 94% 

руководителей и 88% сотрудников считают, 
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что отличная корпоративная культура важна 

для успеха бизнеса. Опрос «Делойта» также 

показал, что 76% этих сотрудников считают, 

что «четко определенная бизнес-стратегия» 

могла создать позитивную культуру [5]. 

В обыденном понимании мотивация – это 

сила, которая заставляет нас делать что-

либо. Людей может мотивировать множест-

во вещей, как внутренних, так и внешних, 

например, желание чем-либо заниматься, 

иметь круг общения в едином информацион-

ном поле, финансовая потребность, самореа-

лизация, получение признания. Мотивация 

возникает в результате действия сразу не-

скольких факторов. Способность мотивиро-

вать себя – это важная личностная компе-

тенция сотрудника предприятия. Самомоти-

вация побуждает действовать несмотря на 

неудачи, использовать возможности и про-

являть настойчивость при достижении цели. 

Имеющий мотивацию к развитию сотрудник 

способен адаптироваться при любых внут-

ренних и внешних изменениях и поддержи-

вать производительность труда. 

Грамотно выстроенный процесс подбора 

и отбора персонала позволяет определить 

уровень развития личностных и профессио-

нальных компетенций на сегодняшний день, 

а также оценить потенциал развития той или 

иной составляющей человеческого капитала, 

определить риски и сформировать рекомен-

дации по качественному повышению уровня 

потенциального сотрудника.   

Процесс подбора и отбора персонала сле-

дует представить как две составляющие сис-

темы обеспечения организации человече-

скими ресурсами:  

1) процесс подбора персонала; 

2) процесс отбора персонала.  

Процесс подбора персонала характеризу-

ется установлением соответствия характери-

стик работника и требований организации. 

В свою очередь, процесс отбора персонала 

определяется как процесс изучения психоло-

гических и профессиональных качеств работ-

ника с целью установления его пригодности 

для выполнения обязанностей на определен-

ном рабочем месте или должности и выбора из 

совокупности претендентов наиболее подхо-

дящего с учетом соответствия установленных 

требований [1, 4]. В таблице 1 представлены 

отличительные признаки процесса подбора 

персонала от процесса отбора персонала: 

 

Таблица 1 – Отличительные признаки процесса подбора от процесса отбора персонала  

Составляющие системы Признак 

Подбор персонала 
Поиск кандидатов на вакантную позицию с учетом установ-

ленных требований к определенному виду деятельности 

Отбор персонала 

Поиск кандидатов на вакантную позицию в соответствии с 

требованиями различных должностей, конкретным видом 

деятельности под определенные возможности, имеющийся 

профессиональный опыт и способности 

 

Наличие обеих составляющих в системе 

обеспечения квалифицированным персона-

лом крайне важно для успешного выполне-

ния стратегических задач кадровой политики 

организации.  

Для получения позитивного результата 

процесса подбора и отбора персонала орга-

низации необходимо следовать линейному 

алгоритму, представленному на рисунке 1.  

Зачастую процесс подбора и отбора пер-

сонала происходит следующим образом:  

 

 

 

 

 

 

Рисунок 1 – Линейный алгоритм процесса подбора и отбора персонала в организации 

Формирование 
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Для того чтобы сформировать качествен-

ный штат сотрудников, необходимо в пер-

вую очередь сформулировать точные требо-

вания для сотрудника, занимаемающего ту 

или иную позицию в иерархии компании. 

Определить, какими профессиональными 

знаниями, опытом практической деятельно-

сти и образованием должен обладать спе-

циалист, а также определить те личностные 

компетенции, которые способны помочь раз-

виваться сотруднику и стать частью корпо-

ративной культуры в целом.  

Такой компетентностный подход к про-

цессу подбора и отбора персонала позволит 

решить следующие тактические задачи:  

 привлекает в компанию именно тех 

сотрудников, которые будут способны 

достичь стратегических целей; 

 повысит объективность процесса под-

бора персонала; 

 выступит основой для построения 

плана обучения и развития персонала; 

 выступит основой для формирования 

кадрового резерва; 

 поможет управлять корпоративной 

культурой и формировать у сотрудников 

лояльное отношение к организации.  

Организация процесса подбора и отбора 

персонала по компетенциям  задача до-

вольно непростая, трудоемкая и затратная по 

времени. Однако именно компетентностный 

подход позволит выстроить в компании еди-

ную систему подбора и оценки кандидатов, 

грамотно организовать отбор кандидатов на 

вакантные должности, а их будущим руко-

водителям указать направление дальнейшего 

профессионального развития нового сотруд-

ника.  

Процесс формирования модели компетен-

ций для персонала проходит в несколько 

этапов (рис.2). 

 

  
Рисунок 2 – Процесс формирования профиля компетенций 

 

В результате формирования конкретной 

карты компетенций для искомого сотрудни-

ка повышается объективность процесса под-

бора и отбора кандидата и сокращается вре-

мя на его отбор.  

На втором шаге алгоритма разработки 

системы обеспечения персоналом организа-

ции необходимо задействовать максимум 

целевых источников для поиска кандидатов.  

 

В зависимости от профиля, возраста и 

специфики деятельности потенциального 

сотрудника определяются зоны поиска. Та-

кой зоной может выступить сама организа-

ция, если в ней есть кадровый резерв или 

возможность горизонтального, вертикально-

го движения сотрудников, внешний рынок 

труда: профильные сайты для поиска работы 
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и сотрудников, социальные сети, а также 

СМИ, как печатные, так и электронные.  

Заочный этап оценки соискателей по ре-

зюме позволяет провести отбор кандидатов 

по первичным признакам соответствия заяв-

ленной карте компетенций, определить ту 

категорию кандидатов, с которой на данный 

момент готовы обсуждать сотрудничество на 

собеседовании.  

Один из самых трудоемких и объемных 

этапов отбора – этап собеседования. Сегодня 

существует множество методик по проведе-

нию собеседования и оценке его результа-

тов:  

  структурированное собеседование;  

  проективное собеседование; 

 собеседование по компетенциям [6]. 

Структурированное собеседование – это 

формат беседы «вопрос-ответ», он требует 

минимального количества времени на подго-

товку и дает представления только о базовой 

информации о кандидате. Для более углуб-

ленного анализа кандидата, его личностных 

и профессиональных характеристик (способ-

ности брать на себя ответственность, гибко-

сти в вопросах управления и эмоциональной 

устойчивости и узкоспециализированных 

навыков) требуются более сложные в приме-

нении методики, такие как проективные и 

собеседования по компетенциям, которые 

позволят с большей уверенностью говорить 

об уровне их развития. В чистом виде фор-

маты собеседовании используются редко, 

так как большего результата можно достичь, 

комбинируя ту или иную методику. 

Грамотно проведенное собеседование по-

зволяет работодателю определить, соответ-

ствуют ли навыки, опыт и личность соиска-

теля требованиям вакансии, а также сущест-

вующей корпоративной культуре предпри-

ятия. На основе заключения результатов со-

беседования становится возможным опреде-

лить набор и уровень профессиональных и 

личностных компетенций кандидата, а также 

сформировать индивидуальный план их раз-

вития.  

Большое внимание в процессе отбора пер-

сонала для формирования человеческого ка-

питала организации должно уделяться имен-

но оценке потенциала, способностей канди-

дата на ту или иную должность, так как раз-

витие сотрудника, его личностных и профес-

сиональных компетенций является стержнем 

управления человеческими ресурсами орга-

низации [7-9]. 

Говоря о формировании человеческого 

капитала в организации, можно сделать вы-

вод о том, что процесс подбора и отбора – 

одно из ключевых звеньев кадровой полити-

ки. Для того чтобы подбор был наиболее 

эффективен, необходимо на этапе формиро-

вания профиля вакансии максимально четко 

сформулировать критерии отбора кандида-

тов: каким уровнем профессиональных и 

личностных компетенций он должен обла-

дать на данный момент времени и какую 

часть работодатель готов развить в сотруд-

нике в рамках сотрудничества. От того, на-

сколько верно был выстроен процесс подбо-

ра и отбора персонала, зависит дальнейшее 

развитие человеческого капитала организа-

ции, и как следствие её экономическая ус-

тойчивость на рынке.  
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