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Метою написання статті є покращення системи підбору та відбору управлінського персоналу на фармацев-
тичному підприємстві. Жодне підприємство не може вдало функціонувати без управлінського персоналу. В наші 
дні багато компаній роблять помилки при підборі та подальшому відборі управлінського персоналу. При розро-
бленій заздалегідь системі правильного підбору управлінського персоналу, відділ кадрів та керівництво може 
зекономити дуже багато часу та коштів. Використовуючи різні методи підбору персоналу, які підходять розміру, 
стилю та місії бізнесу, легко знайти кваліфікованого та психологічно розвиненого керівника, який змінить життя 
підприємства на краще. У статті висвітлено необхідність наявності системи підбору управлінського персоналу. 
Обґрунтовано основні сучасні методи підбору та етапи подальшого відбору управлінського персоналу. 

Ключові слова: управління, підбір персоналу, управління кадрами, менеджмент, соціальні мережі. 

Целью написания статьи является улучшение системы подбора и отбора управленческого персонала на 
фармацевтическом предприятии. В наши дни многие компании делают ошибки при подборе и последующем 
отборе управленческого персонала. При разработанной заранее системе правильного подбора управленче-
ского персонала, отдел кадров и руководство может сэкономить много времени и средств. Используя раз-
личные методы подбора персонала, которые подходят размеру, стилю и миссии бизнеса, легко найти квали-
фицированного и психологически развитого руководителя, который изменит жизнь предприятия к лучшему.  
В статье освещены необходимость наличия системы подбора управленческого персонала. Обоснованы ос-
новные современные методы подбора и этапы дальнейшего отбора управленческого персонала.

Ключевые слова: управление, подбор персонала, управление кадрами, менеджмент, социальные сети.

The purpose of writing the article is to improve the system of selection and selection of management staff at the 
pharmaceutical company. No company can function successfully without management staff. In human resource 
management, "recruitment" is the process of timely and cost-effective search and recruitment of the best and most 
qualified candidate for the vacancy. It can also be called "the process of finding future employees, encouraging and 
encouraging them to apply for a job in the organization." This is a whole process with a full life cycle, which begins 
with identifying the company's needs for work and ends with the introduction of the employee into the organization. 
There are two main options for the selection of personnel, which are carried out in connection with the needs of 
the enterprise, to nominate employees for management positions from the applicants of the organization itself, and 
outside it: external and internal selection. Personnel selection should be distinguished from personnel selection. In 
the process of selection there is a search for people for certain positions, taking into account the established require-
ments of the social institution, activities. During the selection – the search is carried out, identifying the requirements 
of various positions, activities according to the capabilities of the person, his accumulated professional experience, 
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experience and abilities. Selection is to create the necessary stock of candidates for all positions and specialties, 
from which the organization will later select the most suitable employees. Nowadays, many companies make mis-
takes in the selection and subsequent selection of management staff. With a pre-designed system of proper selec-
tion of management staff, the human resources department and management can save a lot of time and money. 
Using a variety of recruitment methods that fit the size, style and mission of the business, it is easy to find a qualified 
and psychologically developed leader who will change the life of the company for the better. The article highlights the 
need for a system of selection of management staff. The basic modern methods of selection and stages of further 
selection of managerial staff are substantiated.

Keywords: management, personnel selection, personnel management, social networks.

Постановка проблеми. Підбір управлін-
ського персоналу слід розглядати як ключову 
функцію управління персоналом сучасної 
організації, суть якої полягає у відборі найкра-
щих кандидатів на вакансії та спрямована на 
формування такого складу персоналу, який 
би забезпечив найбільшу конкурентоспро-
можність організації на баланс інтересів орга-
нізації та персоналу. Не зважаючи на тривалу 
історію досліджень з цього питання, теоре-
тично все ще існують певні труднощі при тлу-
маченні поняття «підбір управлінського пер-
соналу», при визначенні принципів, критеріїв 
і методів відбору.

Аналіз останніх досліджень та публі-
кацій. Основою написання статті були нау-
кові праці вітчизняних та зарубіжних вчених, 
роботи яких написані в області управління 
персоналом. Серед них можна виділити 
Чорну М.В., Федоренко Н.І., Зеленкова А.В., 
Сугоняева К.В., Волкову Е.В., Гасай О.

Виділення невирішених раніше частин 
загальної проблеми. Не зважаючи на те, що 
проблема підбору кваліфікованого управлін-
ського персоналу освітлювалась в багатьох 
працях, хочеться дослідити її детальніше в 
сучасних умовах. 

Формування цілей статті. Метою статті є 
покращення процесу підбору управлінського 
персоналу фармацевтичного підприємства.

Виклад основного матеріалу. Під-
бір управлінського персоналу – це процес 
вивчення психологічних та професійних якос-
тей працівника з метою визначення його при-
датності до виконання службових обов’язків 
на керівній посаді та вибору найбільш під-
ходящого претендента з урахуванням відпо-
відності його кваліфікації, спеціальності, осо-
бистих якостей та здібностей до характеру 
діяльності, інтересів організації [1, с. 72].

Відбір персоналу слід відрізняти від підбору 
персоналу. У процесі відбору відбувається 
пошук людей на певні посади з урахуванням 
встановлених вимог соціального інституту, 
видів діяльності. Під час підбору – здійсню-
ється пошук, виявлення вимог різних посад, 

діяльності за можливостями людини, її накопи-
чений професійний досвід, стаж та здібності.

Підбір полягає у створенні необхідного 
запасу кандидатів на всі посади та спеціаль-
ності, з яких згодом організація зробить відбір 
найбільш підходящих для неї працівників.

На фармацевтичному підприємстві 
«Аптека» застаріла система підбору управ-
лінського персоналу. Для покращення ситуації 
на підприємстві було запропоновано наступні 
методи підбору управлінського персоналу:

1. Набір за рахунок працівників підпри-
ємства. Цей метод підбору заснований на 
вияві довіри керівництва до своїх працівни-
ків. По-перше, нові працівники, які приходять 
на нову роботу, матимуть чітке уявлення про 
те, куди вони потрапили. Також мікроклімат у 
дружній команді буде покращиться. По-друге, 
виявляючи довіру до своїх співробітників у 
такій важливій справі, як кадрове забезпе-
чення, керівництво покаже наскільки важ-
лива думка колективу для них, і тим більше 
об’єднає його.

2. Здійснення підбору персоналу через 
спеціалізовані навчальні заклади. Цей спо-
сіб підбору персоналу забезпечить компанію 
робочою силою різної кваліфікації протягом 
тривалого періоду часу. Майбутні працівники 
пройдуть практичне навчання на підприєм-
стві, тим самим досконально вивчивши всі 
тонкощі майбутнього робочого процесу. Мож-
ливість залучення кваліфікованих спеціаліс-
тів стане головною запорукою бажаного май-
бутнього збільшення підприємства.

3. Здійснення підбору персоналу за раху-
нок соціальних мереж. Соціальні мережі в 
Інтернеті можуть бути дуже ефективними. 
Підприємство може використовувати соці-
альні мережі для створення кадрових резер-
вів, які представляють собою безліч талано-
витих та зацікавлених кандидатів. 

Використання соціальних медіа має осо-
бливе значення для залучення сучасного 
покоління Y, тобто людей, які народилися між 
початком 1980-х та початком 2000-х років. 
Соціальні мережі, такі як LinkedIn, Facebook, 
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Instagram дають компаніям можливість більш 
неформальної взаємодії з людьми. Тому важ-
ливо, щоб організації розуміли потенційні 
вигоди, а також підводні камені використання 
соціальних медіа, коли йдеться про процес 
набору персоналу. Детальні профілі в соці-
альних мережах кандидатів дають робото-
давцю більше уявлення про навички та осо-
бистість зазначених кандидатів, ніж будь-яке 
резюме. Більше того, соціальні мережі також 
змінили спосіб пошуку потенційних кандида-
тів на роботу. Навіть пасивних кандидатів, які 
виконують роботу в конкурентній компанії, 
можна залучити. Вони можуть легко подати 
своє резюме компанії з мінімальними зусил-
лями, використовуючи свій профіль LinkedIn, 
що може спонукати їх до встановлення кон-
такту в першу чергу. 

Однією з найпопулярніших соціальних 
мереж орієнтованих на професіоналів є 
LinkedIn. Дійсно, вона стала корисним інстру-
ментом для спеціалістів з підбору персоналу, 
які можуть переглядати мільйони професій-
них профілів. Вже деякі компанії знаходять до 
25% своїх нових співробітників через LinkedIn. 
За даними 2020 року, в LinkedIn зареєстро-
вано 675 мільйонів користувачів.

Професійна мережа LinkedIn пропонує ком-
паніям бути на загальному огляді та викорис-
товувати її для підбору персоналу. Соціальна 
мережа об’єднує людей, які шукають можли-
вості для кар’єрного зростання, та компанії, які 
їх пропонують. Користувачі можуть шукати та 
переглядати пропозиції про роботу, а організа-
ції можуть розміщувати свої вакансії.

Хедхантинг для малого фармацевтич-
ного підприємства як «Аптека» являється не 
потрібним та дуже затратним методом пошуку 
персоналу, тому використання LinkedIn для 
пошуку управлінського персоналу може бути 
економічно ефективним.

Також досить ефективна соціальна мережа 
для підбору персоналу це Facebook. Для ком-
паній Facebook пропонує можливість створити 
профіль на основі назви компанії, бізнесу чи 
індивідуального бренду. Користувачі можуть 
стати підписниками профілю компанії, та після 
підписки вони будуть отримувати нові публіка-
ції профілю компанії на власній сторінці потоку 
новин Facebook. Компанії можуть навіть вико-
ристовувати Facebook для відстеження та 
оцінки кандидатів, які подали заявки на роботу 
в компанії. Facebook також дозволяє розміщу-
вати оголошення про вільні вакантні позиції.

4. Здійснення підбору персоналу за допомо-
гою штучного інтелекту. Підбор персоналу – це 

трудомістка робота. У пошуках ідеального кан-
дидата спеціаліст по підбору персоналу вивчає 
сотні резюме, здійснює безліч дзвінків та прово-
дить десятки співбесід. Цей процес іноді займає 
не один місяць. Однак іноді HR-спеціаліст не 
знаходить серед великого числа співробітни-
ків кваліфікованого спеціаліста, який займе 
вакантне місцем в компанії. З вирішенням цієї 
задачі допомагає штучний інтелект.

Сучасні системи штучного інтелекту опера-
тивно аналізують тисячі резюме, оцінюють ква-
ліфікацію кандидатів, визначають ті кандида-
тури, які скоріше всього підійдуть на ту чи іншу 
посаду, відправляють кандидатам питання для 
співбесіди і проводять інтерв’ю. Завдяки впро-
вадженню штучного інтелекту в роботу від-
ділу кадрів компанії можна оперативніше зна-
йти потрібних кандидатів і витрачають менше 
коштів на підбір персоналу. Сьогодні підбирати 
персонал допомагають такі системи як: Potok, 
Amazing Hiring, Hirevue та інші.

Робот «Віра» від російської компанії Stafory 
оперативно аналізує інформацію на порталах 
пошуку роботи і підбирає резюме виходячи з 
вимог вакансії. Віртуальна помічниця обдзво-
нює претендентів, задає їм питання і прово-
дить відеоінтерв’ю. Вона аналізує відповіді і 
розпізнає емоції кандидата. Запис співбесіди 
відправляють роботодавцю, який приймає 
рішення про працевлаштування людини.

HireVue – це платформа для відеоспівбе-
сід. Система інтерв’ює кандидатів в режимі 
онлайн. Під час бесіди з кандидатом штучний 
інтелект зчитує і аналізує його емоції. Крім 
того, програму використовують для навчання 
персоналу за допомогою відео.

CleverStaff автоматизує процес під-
бору персоналу. Платформа інтегрується 
з LinkedIn, поштою і сайтами для пошуку 
роботи. Алгоритми відбирають кандидатів, 
які більше за інших відповідають критеріям 
вакансії. За допомогою цієї програми фахівці 
в автоматичному режимі створюють звіти по 
вакансіях для замовників або керівників. Крім 
того, система конвертує резюме будь-якого 
формату в структурований запис.

На даний момент на фармацевтичному 
підприємстві «Аптека» при відборі персоналу 
проводяться співбесіди з HR-менеджером 
і генеральним директором. Пропонується 
наступна схема відбору персоналу на вакантні 
посади в компанії:

1. Створення професіограм (повний опис 
особливостей менеджера) на керівну посаду в 
компанії. Це дозволить більш точно підійти до 
відбору управлінського персоналу, точно зна-
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ючи якими якостями повинен володіти спів-
робітник. Найчастіше професіограма пред-
ставляється в табличній формі і складається 
з трьох основних блоків: загальні дані (стать, 
вік, освіта кандидата і інша бажана об’єктивна 
інформація про кандидата), професійні нави-
чки (що повинен знати і вміти кандидат, який 
досвід роботи у нього повинен бути), психо-
логічні якості (вказуються тільки ті якості, які є 
актуальними для даної посади).

2. Створення бази даних можливих канди-
датів на посаду. Створити подібну базу нам 
дозволить вдосконалена система підбору 
персоналу. Створивши базу, ми зможемо 
більш впевнено і ретельно підходити до кож-
ного кандидата. Також це можливість збері-
гати контактні дані, коротку характеристику, 
плюси та мінуси, різні примітки про кожного 
кандидата для зручності в одному місці.

3. Проведення первинної співбесіди. 
Первинну співбесіду повинен проводити 
менеджер по персоналу. На цій співбесіді 
оцінюється наскільки кандидат відповідає 
професійному профілю, який був визначений 
для керівної посади.

Мета первинної співбесіди – детальне зна-
йомство з кандидатом для визначення його 
придатності до майбутньої роботи. В ході спів-
бесіди претендент повинен отримати інфор-
мацію про компанію та майбутню діяльність, 
яка визначить ступінь його зацікавленості в 
пропонованій роботі. Основною частиною 
співбесіди є опитування претендента. Спів-
бесіда передбачає попереднє знайомство 
з характером і умовами майбутньої роботи 
(зазвичай відбувається знайомство з посадо-
вими інструкціями або положеннями про під-
розділ). В результаті кандидат може прийти 
до висновку, що дана робота йому підходить 
чи не підходить. Інтерв’юер може зробити 
висновок про доцільність або недоцільність 
прийому на роботу даної людини. Відібраний 
склад претендентів допускається до наступ-
ного етапу [2, с. 167].

4. Проведення анкетування. В ході опиту-
вання необхідно уточнити всі дані про вимоги 
до посади, виявити початкові професійні 
навички, а також, по можливості, коротко роз-
повісти про себе.

Резюме і усне інтерв’ю не заміняють анкету 
для співбесіди, яку складає роботодавець. 
По-перше, тому що в резюме кандидат, сві-
домо чи несвідомо, фільтрує інформацію. Він 
намагається не згадувати про свої помилки 
і недоліки, забути деякі деталі своєї біогра-
фії. Його мета – стати в кращому світлі щоб 

отримати роботу. По-друге, під час усної 
співбесіди інтерв’юер може не встигнути або 
забути поставити деякі важливі питання, а 
усні відповіді не завжди можуть бути записані 
і задокументовані. Тому анкета для співбе-
сіди, розроблена роботодавцем з урахуван-
ням специфіки підприємства і професійних 
обов’язків, які будуть покладені на канди-
дата, – додатковий метод відбору, що мінімі-
зує помилки при прийомі на роботу.

5. Проведення первинного відбору. Поверх-
нева перевірка рекомендацій майбутніх пра-
цівників. Після первинного відбору необхідно 
відібрати очевидно ненадійних кандидатів.

Набір кандидатів є основою для відбору 
майбутніх працівників організації. Зміст цього 
етапу багато в чому залежить від традицій, 
особливостей організації, яка приймає нових 
працівників, та характеру посади, на яку при-
ймається кандидат. На кожному етапі деякі 
заявники відсіюються або відмовляються, 
приймаючи інші пропозиції. Методи первин-
ного відбору залежать від бюджету, стратегії 
організації та відносної важливості посади. 
В наш час найпоширенішими методами є: 
аналіз даних анкет, зібраних на попере-
дньому етапі, та тестування. Тести на компе-
тентність використовуються для визначення 
рівня кваліфікації або знань кандидата в кон-
кретних областях робочого процесу, а також 
для відбору та початкового ранжування пре-
тендентів на посаду. Початковий етап від-
бору, незалежно від використовуваних мето-
дів, завершується створенням обмеженого 
списку кандидатів, які найбільш відповідають 
вимогам організації. Решту кандидатів пові-
домляються про рішення припинити розгляд 
їх кандидатури на посаду [3, с. 132].

6. Проведення психологічного тестування. 
Проведення психологічного тестування пови-
нно показати психотип особистості майбут-
нього працівника, його психологічну суміс-
ність з майбутніми колегами, можливість 
надання певної роботи працівникові. Психо-
логічне тестування повинен проводити штат-
ний психолог.

При прийомі на роботу, як правило, рівень 
кваліфікації претендента оцінюється на під-
ставі поданих документів про освіту, а попе-
редній досвід роботи виходячи з даних зазна-
чених в резюме. Однак подібні відомості не 
дають можливості оцінити особистість май-
бутнього працівника, що є важливим факто-
ром при роботі з певним навантаженням або 
у великому колективі. Саме тому в компаніях 
потрібно застосовувати психологічне тесту-
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вання, яке дозволяє оцінити потенціал і про-
фесійну придатність майбутнього працівника.

Існують такі найпопулярніші особистісні 
тести: тест Люшера, який дозволяє визначити 
психологічний стан претендента на момент 
проведення тесту, а також виявити депресив-
ний стан; тест Рохшара, що дозволяє виявити 
здатність до самоконтролю і психологічної 
стійкості в критичних ситуаціях і в реаліях 
повсякденного життя; тест Розенцвейг, що 
дозволяє спроектувати модель поведінки здо-
бувача в нестандартних ситуаціях; тест Брігса 
і Майерса, який визначає особистісний психо-
тип людини і дозволяє співвіднести її схиль-
ність до певного виду діяльності з запропо-
нованої посадою; тест Сонді, що виявляє 
здатність претендента будувати міжособис-
тісні відносини.

Тест Люшера вважається одним з найпро-
стіших і ефективніших, що дозволяє виявити 
психологічний стан претендента, його особис-
тісну сумісність з іншими співробітниками, а 
також здатність до самоконтролю і адаптації. 
Зокрема, за допомогою тестування Люшера 
можна виявити наявність сімейних конфлік-
тів, песимістичне ставлення до майбутнього, 
наявність самоконтролю і впевненості в своїх 
силах, задоволеність власним життям або 
наявність внутрішнього конфлікту [4, с. 42].

Тест Торренса застосовується для вияв-
лення креативного мислення і наявності 
творчих здібностей претендента, а також 
можливості вирішення поставлених завдань 
шляхом підбору нестандартних методів. 
Тестування проводитиметься за допомо-
гою малюнків і коментарів до них. Напри-
клад, потрібно намалювати картинку в гео-
метричній фігурі і дати їй назву або закінчити 
малюнок, початок якого представлено лише 
кількома зігнутими лініями. За допомогою 
власного малюнка претендент проявляє свою 
уяву, і вміння прогресивно мислить, а також 
знаходити нові варіанти вирішення будь-якої 
проблеми. А ось підібрана назва демонструє 
вміння виділити суть проблеми і провести її 
аналіз, таким чином, виявивши сильні і слабкі 
сторони [5, с. 242].

Слід зазначити, що на законодавчому рівні 
застосування тестування при прийомі на 
роботу не затверджено, тому подібна проце-
дура є суто добровільною. Претендент має 
право відмовитися від тестування, врахову-
ючи, що за допомогою такої процедури ком-
панії стануть відомі деякі дані його особис-
тісних особливостей, які можуть бути надані 
тільки при наявності ініціативи з боку здобу-

вача вакантної посади. У той же час керівни-
цтво компанії не має права використовувати 
результати тестування, як основний критерій 
при відборі претендентів, і як підставу від-
мови на працевлаштування.

7. Проведення вторинної співбесіди. Вто-
ринну співбесіду слід провести для того, щоб 
ознайомити кандидата на посаду з його без-
посередніми професійними обов’язками, про-
вести елементарне знайомство з командою. 
Вторинну співбесіду повинен проводити ліній-
ний керівник кандидата на цю посаду.

На вторинній співбесіді генеральний дирек-
тор задає найцікавіші на його думку питання, 
як правило, вони стосуються досвіду роботи 
в галузі управління та причини примусового 
або добровільного звільнення з попереднього 
місця роботи. Іноді для перевірки стресос-
тійкості кандидата використовують несподі-
вані запитання, також можна змоделювати 
конфліктну ситуацію, рішення якої повинен 
запропонувати кандидат.

Процес співбесіди розбивається на кілька 
етапів. Перший етап – це підготовка співбе-
сіди. Визначається перелік питань, місце і 
час співбесіди. Вісімдесят відсотків успіху 
співбесіди залежить від якості підготовки. 
Другий етап стосується безпосередньо спіл-
кування кандидата на роботу та інтерв’юера. 
Це займає близько 15% загального часу спів-
бесіди. Основними методами інтерв’юера 
є: заохочення, схвалення кандидата, уни-
кання критичних, негативних оцінок. Третій 
етап – основна частина співбесіди (близько 
80% від загального часу співбесіди) полягає 
в отриманні максимально повної інформа-
ції від кандидата. Представник організації 
слухає більше, ніж говорить, і не залишає 
незрозумілих деталей. Четвертий етап – це 
заключний етап (близько 5% часу співбесіди), 
завершення інтерв’ю, підведення підсумків. 
Основним завданням інтерв’юера є уник-
нення виставлення оцінок кандидату [6, с. 9].

8. Проведення вторинного відбору. Більш 
поглиблене вивчення резюме кандидата 
на посаду, збір різної інформації з попере-
дніх робочих місць, вивчення рекомендацій-
них листів, правдивості наданої інформації. 
У разі будь-яких розбіжностей, має відбутися 
обов’язкове усунення кандидата на посаду.

9. Подання та оформлення документів для 
роботи в ТОВ «Аптека 2000».

10. Обов’язковий випробувальний термін. 
Випробувальний термін на керівній посаді 
повинен становити 3 місяці. Під час випробу-
вального терміну працівник повинен перебу-
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вати під пильним наглядом керівника. Після 
випробувального терміну, якщо працівник 
проявив себе з позитивної сторони, слід при-
йняти рішення про подальшу повну зайня-
тість працівника. Якщо працівник проявив 
непрофесійність при виконанні своїх службо-
вих обов’язків, але не показав надто високої 
кваліфікації, керівництво підприємства разом 
із відділом кадрів повинні прийняти рішення 
про можливу подальшу перепідготовку пра-
цівника. 

Висновки. Хороший вибір допомагає орга-
нізації уникати найму людей, чиї інтереси та 
очікування не відповідають можливостям 
організації. Неадекватний підбір персоналу 
має погані наслідки для організації, такі як 
висока плинність персоналу, найм непридат-

них кандидатів, відмова у прийнятті на роботу 
відповідним кандидатам, незадовільний 
морально-психологічний клімат в організації 
та низька дисципліна. Негативними наслід-
ками для кандидатів можуть бути: низька 
самооцінка, психологічний та соціальний дис-
комфорт, незадоволеність наявною роботою, 
конфліктні ситуації.

Система відбору повинна бути створена 
таким чином, щоб, з одного боку, з високим 
ступенем ймовірності передбачити профе-
сійну та особисту придатність претендентів 
на певну посаду в організації; з іншого боку, 
кандидати повинні бути впевнені, що орга-
нізація має умови для впровадження своїх 
знань, навичок та можливостей для профе-
сійного розвитку.
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