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или отсутствии необходимых для эффективного 
управления предприятием кадров, а также выяв-
ление необходимости переподготовки сотрудни-
ков, привлечения новых.
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Для современной организации актуальными 
являются те методы отбора персонала, которые 
наиболее применимы в конкретных услови-
ях. [1]. Данная функция возлагается на специ-
алистов HR-службы, но для правильного и обо-
снованного решения, HR-специалист должен 

владеть необходимым набором приемов и ин-
струментов, позволяющих отобрать конкурент-
но-способных сотрудников [2].

Отбор персонала представляет собой про-
цесс, посредством которого организация выби-
рает из перечня претендентов того кандидата, 
который наилучшим образом соответствует ва-
кантной должности [3].

Методов отбора персонала гораздо больше, 
чем методов поиска, и они позволяют организо-
вать систему отбора персонала, таким образом, 
чтобы она соответствовала параметрам конкрет-
ной организации и более эффективно решала ее 
задачи [4].

К активным методам отбора персонала 
можно отнести собеседование, наблюдение, те-
стирование, а к пассивным – изучение личного 
дела, получение необходимых сведений о кан-
дидате посредством анализа характеристик 
с предыдущих мест работы, анкетирование [5].

Весь процесс отбора можно разделить на 
первичный и вторичный.

В процессе первичного отбора произво-
дится анализ перечня кандидатов с позиции их 
соответствия необходимым требованиям орга-
низации [6]. Целью данного этапа в процессе 
отбора является выявление и отсеивание тех 
кандидатов, которые не обладают необходимым 
минимальным набором требуемых характери-
стик, соответствующих требованиям вакантной 
должности [7].

Формирование политики отбора зависит от 
множества факторов таких как, бюджет организа-
ции, особенности кадровой политики, вакантной 
должности и т.д. К наиболее распространенным 
методам первичного отбора относятся анализ 
анкетных данных, тестирование. Завершающим 
этапом первичного отбора является составление 
перечня оставшихся кандидатов [8].

Вторичный этап отбора представляет собой 
выявление конкурентно-способных предста-
вителей из ограниченного списка оставшихся 
кандидатов [9]. На данном этапе используются 
различные виды собеседований, которые могут 
быть представлены в виде структурированного 
интервью, с изначально заготовленным списком 
вопросов, свободного неструктурированного 
интервью, групповой беседы, центра оценки, 
стрессового интервью и т.д. [10].

Несмотря на большое количество методов 
оценки кандидатов, главным при разработке 
эффективной политики отбора конкурентно-
способного персонала, на наш взгляд, является 
способность специалиста по кадрам объективно 
оценивать характеристики претендентов на ва-
кантную должность в соответствии с требова-
ниями и целями организации.
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Учебно-методические материалы для прове-
дения обучения персонала представляют собой 
пособия, включающие в себя описание и рас-
крытие форм, средств, методов обучения, эле-
ментов современных технологий, необходимых 
для проведения бизнес-тренингов и семинаров. 
Также в учебно-методических материалах мо-
гут быть изложены сами технологии обучения, 
применяемые к конкретной учебной программе 
или преподаванию курса в целом [1].

К разработке учебно-методических матери-
алов предъявляются довольно серьезные тре-
бования, поэтому, прежде чем приступить к их 
написанию необходимо тщательно подойти 
к выбору темы, изучить опыт компании, лите-
ратуру, методические пособия, положительный 
опыт по выбранной теме. Также необходимо со-
ставить план и определить структуру методиче-
ских разработок, определить направления пред-
стоящей работы [2].

Одним из основных стандартных требова-
ний к разработке учебно-методического мате-
риала является четкое соответствие содержания 
методических разработок теме и целям.

Содержание методических разработок 
должно отражать сведения о наиболее эффек-
тивной организации учебного процесса, основ-
ные методы и приемы, различные формы из-
ложения учебного материала с использование 
современных технических и информационных 
средств обучения [3].

Качество учебно-методического материа-
ла может определяться множеством различных 
факторов. Важную роль при этом играет выбор 
подхода и технологий работы с данным матери-
алом, так как от этого зависит, насколько удобно 
будет работать с созданным материалом в даль-
нейшем, возможность его обновления и моди-
фицирования [4].

Стратегия в сфере управления персоналом 
представляет собой план того, как будет стро-
иться управление человеческими ресурсами для 
поддержания стратегии бизнеса [5].

Важным показателем является взаимосвязь 
стратегий на всех уровнях, который необходимо 
учитывать при разработке стратегии управле-
ния персоналом. Стратегия в области обучения 
и развития персонала должна обеспечивать ис-
полнение стратегии организации [6].

Искусство создания стратегии системы кор-
поративного обучения в том, чтобы создать ее 
сфокусированной на целях организации и на ее 
потребностях, учитывая индивидуальные по-
требности персонала компании. [7]. Добиться 
индивидуального подхода к обучению и раз-
витию сотрудников организации, сохраняя при 
этом направленность на достижение целей 
и выполнении миссии компании – основная за-
дача современной системы обучения и развития 
персонала [8].
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