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Буднік М. М., Пономаренко І. С. Створення ефективного процесу відбору персоналу
Стаття присвячена проблемі створення ефективного процесу відбору персоналу на підприємстві. У ході проведеного аналізу було розкрито ме-
тодологію процесу відбору персоналу з урахуванням різних методів і формалізовано його до структурно-логічної схеми. Важливішим аспектом 
побудови цього процесу є правильність обрання методів відбору персоналу, що покладено до його основи. Для забезпечення правильності вибору 
згаданих методів було розроблено таблицю характеристик існуючих методів відбору працівників, що дозволяє наглядно оцінити специфічні ха-
рактеристики кожного методу та обрати саме той, що відповідає конкретній ситуації. У результаті дослідження було виокремлено фактори, 
що спричиняють вплив на ефективність процесу відбору персоналу, і згруповано їх залежно від їх дії. Створено схему ефективного процес відбору 
персоналу в організації, яка відбиває взаємозалежність та спрямованість дії впливових чинників. Надано рекомендації щодо правильності вибору 
методів задля створення ефективного процесу відбору персоналу на підприємстві. Подальші дослідження в заданому напрямку дозволять ство-
рити універсальну модель відбору персоналу, яка буде ефективна для обрання кандидатів на будь-яку посаду.

Ключові слова: відбір персоналу, методи відбору, ефективний процес.
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Будник М. Н., Пономаренко И. С. Создание эффективного процесса 

отбора персонала
Статья посвящена проблеме создания эффективного процесса от-
бора персонала на предприятии. В ходе проведенного анализа была 
раскрыта методология процесса отбора персонала с учетом раз-
личных методов. Процесс отбора персонала формализован в виде 
структурно-логической схемы. Важным аспектом построения этого 
процесса является правильность выбора методов отбора персонала, 
которые положены в его основу. Для обеспечения правильности вы-
бора упомянутых методов была разработана таблица характери-
стик существующих методов отбора персонала, которая позволяет 
наглядно оценить специфические характеристики каждого метода и 
выбрать именно тот, который соответствует конкретной ситуа-
ции. В результате исследования были выделены факторы, влияющие 
на эффективность процесса отбора персонала, и сгруппированы в 
зависимости от их воздействия. Создана схема эффективного про-
цесса отбора персонала в организации, которая отражает взаимо-
зависимость и направленность действия влиятельных факторов. 
Представлены рекомендации для обеспечения правильности выбора 
методов с целью создания эффективного процесса отбора персона-
ла на предприятии. Дальнейшие исследования в данном направлении 
позволят создать универсальную модель отбора персонала, которая 
будет эффективна для выбора кандидатов на любую должность.
Ключевые слова: отбор персонала, методы отбора, эффективный 
процесс.
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Budnik M. M., Ponomarenko I. S. Creating an Efficient Process of Personnel 

Selection
The article is devoted to the problem of creating an efficient process of person-
nel selection at an enterprise. In the course of the analysis the article shows 
a methodology of the process of personnel selection with consideration of 
various methods. The process of personnel selection is formalised in the form 
of a structural and logic scheme. An important aspect of building this pro-
cess is correctness of selection of personnel selection methods, which are put 
in its basis. In order to ensure correctness of selection of the said methods, 
the article develops a table of characteristics of existing personnel selection 
methods, which allows illustrative assessment of specific characteristics of 
each method and select that one, which corresponds with a specific situation. 
In the result of the study the article underlines factors that influence efficiency 
of the personnel selection process and are grouped on the basis of their influ-
ence. The article develops a scheme of efficient personnel selection process in 
an organisation, which reflects interdependence and orientation of action of 
influential factors. It provides recommendations for ensuring correctness of 
selection of methods with the aim of creation of an efficient personnel selec-
tion method at an enterprise. Further studies in this direction would allow 
creation of a universal model of personnel selection, which would be efficient 
for selecting candidates for any position.

Key words: personnel selection, selection methods, efficient process.
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На сьогоднішній день науковці та спеціалісти-
практики найчастіше виділяють персонал як най-
важливіший ресурс сучасного, розвинутого та 

конкурентоспроможного підприємства. Саме тому з’яв-
ляються питання: «Як правильно та ефективно відібрати 
персонал? Які методи відбору для цього використати?». 
Вони є дуже важливими та правильна відповідь на них 
стає вирішальною для подальшого функціонування під-
приємства. Це обумовлено тим, що правильно відібраний 
персонал знижує плинність кадрів, підвищує ефективність 
діяльності підприємства, знижує рівень конфліктів і стре-
сів, економить час і кошти на навчання та перекваліфікацію 
нових співробітників [7]. Саме для цього необхідно дослі-
дити та проаналізувати існуючі методи відбору персоналу, 
визначити їх характеристики з метою створення ефектив-
ного процесу відбору персоналу.

Вивченню та практичному застосуванню ефективних 
методів підбору персоналу присвячені роботи багатьох за-
рубіжних та вітчизняних авторів. Свої роботи цій темі при-
святили: Джейн Ломмел, дослідники Френк Бернірі і Неа 
Гада-Джейн, Вільям Паундстоун, Т. В. Шевченко, А. Денисо-
ва, А. Новіков, Т. Базаров, В. В. Красношапка, Н. В. Кузнецо-
ва, А. В. Нечаєва, А. В. Денисова, О. М. Следь, А. Я. Кибанов, 
Е. М. Уланова та багато інших. Всі вони зосереджувались на 
практичному та теоретичному застосуванні окремих мето-
дів відбору персоналу на підприємстві, але не приділяли до-
статньої уваги вибору методів відбору персоналу.

Метою даної статті є розгляд класифікації сучасних 
методів відбору персоналу, їх аналіз та надання рекомен-
дацій щодо вибору методів задля створення ефективного 
процесу відбору персоналу на підприємстві.

Існують різні визначення поняття «відбір персоналу». 
Одним з визначень, яке найбільш повно розкриває сутність 
даного поняття, на нашу думку, є визначення сформульова-
не Красношапкою В. В., яка розглядає процес відбору пер-
соналу на підприємстві як процес вивчення професійних і 
психологічних якостей працівника з метою встановлення 
його здатності виконувати посадові обов'язки на певному 
робочому місці або посаді, і в кінцевому підсумку вибір із 
сукупності претендентів найбільш прийнятого з урахуван-
ням його кваліфікації, спеціальності, здібностей та інтер-
есів, що відповідають цілям організації [3].

Для здійснення процесу відбору персоналу викорис-
товуються спеціально розроблені методи. На сьогоднішній 
день у світі існує безліч методів відбору персоналу, але ав-
тори за основу беруть раніше обґрунтовану класифікацію 
Пономаренко І. С. [7]. 

Усі методи зазначені у класифікації є невід'ємною 
частиною сучасного багатоступінчастого процесу відбору 
персоналу на вакантні місця, який застосовується у всіх 
організаціях. Цей процес можна представити як складо-
ву частину процесу добору, відбору та найму персоналу у 
вигляді методології відбору в основі якої знаходяться кла-
сифіковані методи. Він зображений у вигляді схеми, пред-
ставленої на рис. 1. 

Рис. 1. Методологія відбору персоналу з урахуванням методів відбору
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Це узагальнена схема, яка відображає логічний лан-
цюжок застосування класифікованих методів і сутність 
процесу відбору персоналу. У застосуванні усіх зазначених 
методів для відбору одного претендента немає необхіднос-
ті, адже на вибір конкретного методу впливають різнома-
нітні фактори.

Важливим фактором є визначення вимог до майбут-
нього працівника. На думку Кузнецової Н. В., критерії слід 
формувати так, щоб вони всебічно характеризували праців-
ника: освіта, досвід, медичні характеристики та особисті ха-
рактеристики. «Еталонні» рівні вимог за кожним критерієм 

розраховуються виходячи з характеристик вже працю ючих 
на підприємстві працівників, які добре виконують свої 
обов'язки. Залежно від визначених вимог до претендента 
на конкретну вакантну посаду необхідно підбирати метод 
відбору [4]. Нечаєва А. В. вважає, що спільними критеріями 
з добору кадрів є: освіта, практичний досвід роботи, психо-
логічна сумісність, уміння працювати в колективі [6].

Для забезпечення правильності вибору методів від-
бору персоналу була розроблена таблиця характеристик 
кожного методу (табл. 1). Вона створена на основі аналізу 
характеристик, представлених в джерелах [1, 8]. 

Таблиця 1

Характеристики методів відбору персоналу

Назва методів

Характеристики методів

кваліфікація  
персоналу

Тр
уд

ом
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тк
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дн
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о
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іс
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ів

М
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ві

ст
ь 

от
ри

м
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 к

іл
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іс
ни

х 
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ка
зн

ик
ів

Ва
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м
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у

М
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ві
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ь 
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м
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ії 
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оц
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и

Н
ек
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лі

ф
ік
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 п
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З 
ни

зь
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м
 

кв
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іф
ік

ац
ій

ни
м

 р
ів

не
м

З 
ви

со
ки

м
 

кв
ал

іф
ік

ац
ій

ни
м

 р
ів

не
м

Оцінка за фото – – – + –

Оцінка за резюме – – – + –

Співбесіда в телефонному режимі – – – + –

Ділові ігри + + + – +

Групові вправи + + – + +

Професійні завдання + + + – +

Соціометрична оцінка + – – + +

Тестування рівня інтелекту – – + – –

Проекційні тести – – – + –

Тестування на визначення 
особистості – – + – –

Тестування на творче мислення – – + – +

Тестування знань та навиків – – + – –

Біхевіористичне інтерв’ю + + – + +

Структуроване інтерв’ю + + – + +

Проективне інтерв’ю + + – + +

Стрес–інтерв’ю + + – + +

Провокаційне інтерв’ю + + – + +

Вrainteaser–інтерв’ю + + – + +

Сase–інтерв’ю + + – + +

Інтерв’ю–гра + + – + +

Фізіономіка + + – + +

Графологія + + – + +

Соціоніка + + – + +

Астрологія + + + – +

Умовні позначення: «+» – характеристика методу значна/висока/складна; «–» – характеристика методу незначна/невисока/проста;   
  – характеристика, притаманна методу.

http://www.business-inform.net


364

Е
К
О
Н
О
М
ІК

А
	

	м
ен

ед
ж

м
ен

т 
і м

ар
ке

ти
н

г

БІЗНЕСІНФОРМ № 2 ’2014
www.business-inform.net

Аналізуючи представлену табл. 1, варто зазначити, 
що існує необхідність використання комплексу різних ме-
тодів при відборі. Це пов'язано з тим, що жоден із запро-
понованих методів окремо не дає вичерпної інформації, 
на підставі якої можна було б прийняти вірне рішення про 
прийом на роботу. Тільки якщо доповнювати результати, 
отримані за допомогою використання одного методу, ін-
формацією, зібраною за допомогою інших методів, можна 
розраховувати на те, що відібрані працівники будуть мак-
симально відповідати визначеним критеріям відбору і пов-
ністю влаштують організацію.

Вищеперераховане можна доповнити думкою Кібано-
ва А. Я. та Дуракової І. Б., що методи відбору повинні 
бути економічно обґрунтованими, юридично допус-

тимими, етично вивірені та застосовуватися у відповідності 
зі статусом вакантної посади і в залежності від цілей від-
бору [2].

Також для вибору методу відбору персоналу вико-
ристовуються такі оціночні стандарти як [5, 9]:

 валідність;
 надійність;
 практичність;
 сприйняття методу з боку кандидатів;
 об’єктивність;
 нормованість;
 порівнянність;
 доцільність;
 економічність;
 інтерпретованість.

Отже, щоб правильно обрати метод відбору персона-
лу необхідно упевнитися в тому що:

 за допомогою обраного методу можна виявити у 
кандидата якості та компетенції, які шукаються;

 метод дозволяє досягти найкращих результатів 
при прийнятті рішення про прийом на роботу;

 метод забезпечує точне вимірювання досліджува-
ної якості кандидата;

 метод дозволяє отримати надійні та стійкі резуль-
тати з мінімальним впливом випадкових похибок;

 метод віддзеркалює здібності кандидата та дозволяє 
їх порівнювати зі здібностями іншого кандидата;

 метод потребує раціонально обґрунтованих за-
трат ресурсів на його використання;

 метод дозволяє комплексно оцінити максимальну 
кількість якостей з усіх обраних;

 отримані за допомогою використання методу ре-
зультати відповідають цілям відбору персоналу;

 метод є етично виваженим і прийнятним для кан-
дидатів.

Для узагальнення викладеного вище матеріалу була 
розроблена схема, яка демонструє створення ефективного 
процесу відбору персоналу в організації (рис. 2).

На схемі всебічно розглянуто: фактори, з яких скла-
дається ефективний процес відбору; фактори, які здійсню-
ють вплив на формування процесу; фактори, які регулю-
ють створення та проведення процесу. Також відображені 
їх зв’язки та напрями дії.

Отже, для того щоб створити в організації ефектив-
ний процес відбору персоналу необхідно:

 створювати зв’язок між процесом відбору та за-
гальним контекстом програм, які реалізуються в 
системі управління персоналом, покликаних за-
безпечити досягнення цілей підприємства; 

 враховувати фактори, які будуть впливати на пра-
цівника (організаційна культура, психологічний 
клімат в колективі, оточення);

 чітко формулювати та розробляти профіль вимог 
до майбутніх кандидатів;

 обрати найбільш ефективні методи відбору;
 дотримуватися відповідності обраного методу не-

обхідній фаховій категорії майбутнього кандидата;
 враховувати рівень витрат на застосування обра-

ного методу;
 забезпечити достатній організаційно-правовий, 

освітній, професійно-кваліфікаційний, культур-
ний, соціально-психологічний рівень працівників 
від ділу кадрів;

 враховувати вимоги трудового законодавства і 
забезпечити справедливий підхід до всіх претен-
дентів на посаду;

 розрахувати важливість для організації та відсо-
ток прибутку від виконуваної роботи на вакантній 
посаді.

ВиСНоВки
Процес відбору персоналу направлений на визна-

чення кандидата, який буде максимально відповідати 
пред’явленим вимогам і виконувати поставлені перед ним 
завдання на належному рівні (ні вищому, ні нижчому). 

Визначення методів реалізації цього процесу зале-
жить від багатьох факторів: 

 ціль відбору;
 специфіка відбору; 
 вимоги до кандидата;
 методи відбору;
 внутрішньо-фірмові фактори;
 зовнішні регулюючі фактори.

Вони так чи інакше здійснюють свій вплив і визнача-
ють прогнозовану ефективність процесу відбору персоналу.

Важливість правильної побудови процесу відбору 
персоналу полягає в тому, що при його здійсненні робото-
давець отримує можливість вибору найкращих кадрів. Цим 
він зумовлює підвищення ефективності праці персоналу, 
зниження затрат на планування та проведення відбору, та 
як наслідок, зростання доходу підприємства.

Саме такий виважений підхід та врахування усіх 
можливих аспектів надає можливість створити в організа-
ції ефективний процес відбору персоналу.

Таким чином, у ході дослідження було проведено ана-
ліз класифікації методів відбору персоналу, обґрунтовано 
важливість їх правильного вибору в процесі відбору та на-
дано рекомендації щодо цього. Також було розглянуто осо-
бливості створення ефективного процесу відбору персона-
лу в організації та надані рекомендації щодо його втілення.

Подальші дослідження в заданому напрямку дозво-
лять створити універсальну модель підбору персоналу, яка 
буде ефективна в будь-якій організації та даватиме можли-
вість обрати кандидатів на будь-яку посаду.  
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Гончаренко Т. П. оцінювання сезонності в системі маркетингу промислових підприємств
У даній науковій роботі автором обґрунтовується необхідність дослідження питання використання комплексних інтегральних підходів у сис-
темі оцінювання впливу фактора сезонності на систему маркетингового управління  промисловим підприємством, оскільки формування адек-
ватних обсягів продажів продукції на плановий період є запорукою отримання конкурентних переваг у сучасних умовах розвитку ринку. Автором 
досліджено існуючі методичні підходи до оцінювання впливу фактора сезонності на систему маркетингу промислового підприємства, здійснено 
систематизацію існуючих методів прогнозування, які включають дослідження сезонної складової, проведено узагальнення моделей Бокса – Джен-
кінса. Зроблено висновок про те, що проаналізовані методи дають можливість виявити сезонну складову обсягів продажів і сформувати про-
гноз у системі маркетингу промислових підприємств, проте вони потребують практичної перевірки та формування сучасного підходу, який би 
враховував реалії функціонування вітчизняних промислових підприємств.
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Гончаренко Т. П. Оценивание сезонности в системе маркетинга 

промышленных предприятий
В данной научной работе автором обосновывается необходимость ис-
следования вопроса применения комплексных интегральных подходов в 
системе оценивания влияния фактора сезонности на систему марке-
тингового управления промышленным предприятием, поскольку фор-
мирование адекватных объемов продажи продукции на плановый период 
является залогом приобретения конкурентных преимуществ в совре-
менных условиях развития рынка. Автором исследованы существующие 
методические подходы к оцениванию влияния фактора сезонности на 
систему маркетинговых коммуникаций промышленного предприятия, 
осуществлена систематизация существующих методов прогнозиро-
вания, которые включают исследования сезонной составляющей, про-
ведено обобщение моделей Бокса – Дженкинса. В работе получен вывод 
о том, что проанализированные методы дают возможность выявить 
сезонную составляющую объемов реализации производимого продукта 
и сформировать прогноз в системе маркетинга промышленного пред-
приятия, но они требуют практической проверки и формирования со-
временного подхода, который бы учитывал реальные условия функцио-
нирования отечественных промышленных предприятий.
Ключевые слова: маркетинг промышленного предприятия, сезон-
ность, прогнозирование, методы прогнозирования, модель Бокса – 
Дженкинса.
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Honcharenko T. P. Assessing Seasonality in the Marketing System  

of Industrial Enterprises
The article justifies a necessity of study of the issue of application of com-
plex integral approaches in the system of assessing the influence of the sea-
sonality factor upon the system of marketing management of an industrial 
enterprise, since formation of adequate volumes of sales of products for 
a planned period is a key factor of acquisition of competitive advantages 
under modern conditions of market development. The author studies exist-
ing methodical approaches to assessing influence of the seasonality factor 
upon the system of marketing communications of an industrial enterprise, 
systemises existing forecasting methods, which include studies of the sea-
sonal component and generalises the Box – Jenkins models. The article 
makes a conclusion that the analysed methods give a possibility to reveal 
the seasonal component of volumes of realisation of the manufactured 
product and form forecast in the system of marketing of an industrial enter-
prise, but they need some practical examination and formation of a modern 
approach, which would take into consideration real conditions of function-
ing of domestic industrial enterprises.

Key words: marketing of an industrial enterprise, seasonality, forecasting, 
forecasting methods, Box – Jenkins model.
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