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Постановка проблеми. Однією з найважливіших і такою, що динамічно розвивається навіть у період кризи, є сфера рекрутингових послуг, оскільки кожна компанія – це, перш за все, персонал. 

Можна говорити про наявність в Україні достатньо сформованого ринку кадрових послуг, але сьогодні на ньому відбуваються істотні зміни: раніше проблемою був пошук роботи, а зараз – пошук висококласних працівників, яких на ринку не так багато, і щоб ними заволодіти, потрібно платити великі гроші. Тому на сьогодні це питання є актуальним і потребує негайного розгляду.
Аналіз останніх досліджень і публікацій. Дослідження в галузі управління людськими ресурсами переконливо показують, що наявні та потенційні людські ресурси підприємства є важливими факторами реалізації його стратегічного плану [1, 2, 13, 16].
Вказані роботи  в значній мірі є концептуальними і дозволяють зробити висновок, що практика управління людськими ресурсами здатна створити джерело стійких конкурентних переваг, особливо якщо вони пов’язані з конкурентною стратегією фірми. Тому це є актуальною проблемою, особливо в умовах кризи. Джерелом стійких конкурентних переваг фірми можуть стати людські ресурси, якщо виконуються чотири умови. По-перше, вони повинні підвищувати цінність виробничих процесів фірми, а тут найбільше значення має рівень результативності окремих працівників. По-друге, працівники, які необхідні фірмі, мають бути висококваліфікованими. По-третє, сукупність інвестицій в людський капітал повинна суттєво зменшити вірогідність копіювання завдяки якісним відмінностям між працівниками даної фірми і конкурентами. По-четверте,  людські ресурси фірми не повинні бути предметом заміщення технологічних нововведень [7, 17].
Процедура найму (recruiting), яка забезпечує резерв кваліфікованих кандидатів, у поєднанні з надійними і коректними способами відбору чинить значний впив на якість працівників і тим самим – на конкурентоспроможність фірми.

В умовах кризи конкурентоспроможність персоналу має особливе значення. Такі відомі компанії, як Dell, Fed Ex, Monsanto, IBM, розробляють спеціальні програми, метою яких є виявлення й мінімізація негативного впливу на роботу компаній «баласту» серед персоналу (особливо неспроможних управлінців) і заміна їх на професійних, ініціативних, конкурентоспроможних працівників [15]. У зв’язку  з цим останнім часом посилюється увага і вимоги до рекрутингових послуг. 

На сьогодні в Україні допомагають задовольнити потреби бізнесу в кадрах понад 300 приватних провайдерів послуг з пошуку та підбору персоналу, армія службовців 725 державних центрів зайнятості, не менш ніж 70 відомих інтернет-ресурсів, близько 30 спеціалізованих видань, що присвячені кадровій індустрії [7]. Проте рівень розвитку рекрутингу в Україні оцінюється переважно як середній та нижчий від середнього [6].

 Сучасний стан дослідження сфери надання рекрутингових послуг можна охарактеризувати як неповний, а галузь наукових знань вдосконалення кадрових послуг – досить новою, оскільки ні теорії, ні технології надання рекрутингових послуг поки ще не існує.
Проблемам розвитку рекрутингових послуг присвячені роботи таких вітчизняних і зарубіжних учених і фахівців, як Ю.П. Платонов, Д.Г. Кучеров, І.Д. Макарова, Т.І. Базарів, А.Я. Кибанов, М. Хільб,  П. Райт, В. Босвел,  Е. Майклз, М. Мейган, Л.М. Спенсер, П. Боксал,  М. Х’юзелід, Д. Саллівен [1, 12, 13, 15-17].

Аналіз існуючих наукових робіт, присвячених проблемам рекрутингу, показує, що в авторів відсутнє чітке розуміння того, якою повинна бути процедура виконання замовлення на підбір персоналу і яким повинно бути ціноутворення рекрутингових послуг, матеріальне стимулювання працівників в агентствах для максимально ефективного і якісного надання послуг.
Метою даної роботи є дослідження сучасного стану, проблем становлення й обґрунтування практичних рекомендацій для вирішення завдань щодо вдосконалення процесу надання рекрутингових послуг та формування механізму підвищення ефективності діяльності рекрутингових агентств.
Виклад основного матеріалу. Від ступеня взаєморозуміння між топ-менеджером і власником залежить результативність кожного проекту й добробут компанії. Тому підбір керівників такого рангу - головний біль будь-якої організації.  Зазвичай підбором керівників у компанії займаються або самі власники бізнесу, або керівники найвищого рівня. Часто компаніям фінансово не вигідно утримувати менеджера з персоналу (якщо чисельність персоналу компанії 5-20 осіб) тому вони використовують співробітника рекрутингового агентства як позаштатного менеджера з персоналу.

Рекрутинг передбачає діяльність щодо створення умов для заповнення вакансій в компанії замовника компетентними фахівцями, які за якісними показниками відповідають вимогам замовника. 

Основне завдання рекрутингових агентств - задоволення потреб клієнтів (роботодавців) у кваліфікованому персоналі. Підбираючи кандидатів, які відповідають раніше задекларованим вимогам роботодавців, рекрутингові агентства допомагають підприємствам вирішувати їх кадрові питання.
Найбільшого розповсюдження останнім часом набули такі послуги рекрутингових агенцій:
- "Head-hunting" (полювання за головами);

- "Executive Search" (підбір керівників вищої ланки); 

- лізинг персоналу (надання на певний термін співробітників у розпорядження фірми-орендаря).

Head-hunting – вид послуги, при якій компанії, що займаються пошуком і підбором керівників вищої ланки, переманюють чітко визначеного, ексклюзивного спеціаліста для компанії замовника (відомі П.І.Б, посада). Головне завдання агентства - знайти спосіб налагодження стосунків з даним кандидатом, зрозуміти, чим він незадоволений на роботі, можливі мотиви переходу, координація контакту між керівництвом і кандидатом. 

Executive Search – вид послуги, при якій агентство займається підбором керівників вищої ланки управління. Це складний і тривалий пошук висококваліфікованих спеціалістів, тих, чию увагу не вдається привернути лише шляхом розміщення оголошення, тих спеціалістів, які є носіями бізнесу, бізнес-технології, працю яких цінують там, де вони працюють. Тому такі спеціалісти, як правило, не зацікавлені в пошуку роботи. Ось чому виникає необхідність у допомозі рекрутерів. Внаслідок складності даного виду робіт Executive Search – найбільш оплачувана частина рекрутингу. 
Агентства повинні мати бездоганну репутацію. Тому вони беруть передоплату за попередні роботи (підбір, презентація і організація зустрічей з кандидатом), яка часто складає 60-75% загальної вартості замовлення. 

Антикризові заходи. Рекрутингові компанії в умовах кризи приступили до визначення нових потреб компаній щодо роботи з персоналом.  Останнім часом на кадровому ринку рекрутери активніше почали пропонувати такі послуги, як аутстафінг (виведення персоналу за штат) і аутсорсинг (передача деяких функцій і бізнес-процесів зовнішньому виконавцю), а також концентруватися на наданні базових послуг з пошуку та підбору персоналу.

Як "антикризову" послугу детальніше можна розглянути аутстафінговий  рекрутинг. Це інноваційний комплекс послуг, що дозволяє не тільки заощадити на підборі кадрів, але й істотно знизити витрати роботодавця на утримання працюючого персоналу. Наприклад, подібна послуга від компанії СНR одержала назву "Аll Inclusive". Особливість її в тому, що між компанією-замовником, рекрутером і претендентом на посаду складається тристоронній договір, згідно з яким: 

а) роботодавець надає постійну роботу кандидату; 

б) кандидат виконує цю роботу як суб'єкт підприємницької діяльності (СПД); 

в) рекрутер допомагає реєструватися і займається веденням справ СПД, а за необхідності здійснює безкоштовну заміну працівника. Вигода для роботодавця полягає в тому, що його витрати на утримання персоналу оптимізуються завдяки відсутності податкового навантаження на фонд оплати праці. 

Деяку суму із заощаджених на податках грошей роботодавець щомісячно сплачує у вигляді комісійних рекрутинговому агентству, яке веде справи наданого компанії підприємця (складає і подає його звітність як СПД, сплачує за нього єдиний податок), у результаті чого співробітник обходиться компанії дешевше і зобов'язань у нього менше. Роботодавець не платить за підбір і кадрове діловодство, оскільки цим займається агентство, а крім того, отримує можливість оперативно й безкоштовно проводити заміну окремих спеціалістів.
Окремо варто сказати про деякі рекрутерські "економ-пропозиції" для замовників. Наприклад, компанія Source International запропонувала роботодавцям послугу "Персональний ресерчер" - агентство здійснює попередній підбір кандидатів, після чого замовник самостійно відбирає претендентів на посаду. Іншими словами, дана послуга - це процес рекрутингу, скорочений до одного етапу - пошуку потенційних кандидатів з наданням замовнику лише звіту про ринок кандидатів із вказівкою компаній, в яких ті працюють (або працювали), їх імен і посад, а також контактної інформації. Тепер це кваліфікується просто як окрема послуга, хоча вона дійсно економить час і гроші замовника. Така послуга може бути корисною компаніям, у яких працюють досвідчені НR-спеціалісти, які надають перевагу тому, щоб механічну роботу щодо збору інформації проводили зовнішні провайдери.

Частка компаній в Україні, які періодично або постійно перекладають роботу з пошуку персоналу на рекрутингові агентства, склала в 2008 р., за різними даними, від 20 до 30%. Ринок самоорганізовується: з'являються професійні асоціації і об'єднання,  своя галузева система навчання кадрів – різноманітні «Школи менеджерів з персоналу», «Школи рекрутерів» і т.п. 

Посилюється спеціалізація і позиціонування агентств. Вони намагаються займати (створювати) різні «ніші», виділятися серед конкурентів (іноді просто декларативно), що виражається в спеціалізації:

- за рівнем кандидатів на посаду: агентства з пошуку персоналу низового та середнього рівня (скринінгові агентства, агентства з пошуку топ-менеджерів);

- за рівнем, методами і набором послуг: агентства Executive Search, агентства, які пропонують додаткові послуги з аутсорсингу, аутстафінгу, навчання, оцінки персоналу;
- за галузями або спеціальностями: підбір персоналу тільки для якого-небудь вузького ринку, наприклад, для компаній, що працюють на медичному, фармацевтичному, будівельному або іншому ринку. Агентства, що спеціалізуються на підборі тільки спеціалістів з продажу, або тільки фінансистів, або тільки бухгалтерів і т.п.

Останній вид спеціалізації найбільш відповідає світовим трендам, де універсальність можуть дозволити собі тільки великі агентства.

Інтенсивно розвивається також Інтернет-рекрутинг. Висока конкуренція серед JOB-сайтів примушує їх також розширювати спектр послуг або шукати вузькі «ніші». Так само, як і серед агентств, в Інтернеті з'являються спеціалізовані сайти:

а) галузеві, що допомагають знайти спеціалістів (і роботу) тільки в одній галузі, сфері бізнесу (наприклад, робота для фінансистів, менеджерів з продажу, фрилансерів);
б) регіональні;

в) послуги тільки для тих, хто шукає роботу: поради з пошуку роботи, підготовка резюме, у тому числі відеорезюме і web-резюме тощо;

г) нові для України послуги, наприклад, рекомендаційні та інформаційні сервіси.
Існують певні критерії, посилаючись на які більшість керівників обирає рекрутингове агентство:

· принцип ділової етики;
· попередній досвід роботи з агентством;

· зацікавленість агентства у виконанні замовлення;

· час роботи над замовленням;

· вартість послуги;

· тривалість гарантійного терміну;

· рекомендації інших компаній;

· надання повної інформації про виконання роботи;

· гнучка система знижок;
· широта діапазону послуг;

· тривалість роботи агентства на ринку.

Багато замовлень рекрутингові агентства одержують від фірм, у яких існує кодекс честі, - вони не мають права переманювати людей з конкуруючих компаній. Тому зазвичай вони діють через посередників. 
Оплата рекрутингових послуг. На ринку України ще не встановилися чіткі розцінки на послуги рекрутингу. Значна диференціація вартості послуг з підбору і відбору персоналу варіюється від одного (8% від річного доходу підібраного спеціаліста) до п'яти (40%) місячних заробітків спеціаліста, який підбирається. Взагалі ж цифра, яку найбільш часто називають як платню за роботу за executive search і head hunting, дорівнює 33% річної зарплати спеціаліста, якого взяли на роботу. Майже всі компанії, що займаються executive search і head hunting, беруть передоплату за свої послуги. Можлива також поетапна оплата [14, с. 68].
До речі, у процесі виконання замовлення на executive search, окрім відомостей про кандидатів, збирається багато інформації про ринок праці взагалі. Цю інформацію можна купити за окрему суму або наперед домовитися, щоб хедхантер вам її надав.

Чому ж послуги з рекрутингу так дорого оцінюються? З багатьох причин.

По-перше, величезні витрати (відрядження, налагодження стосунків на вечерях у ресторанах тощо). 

По-друге, для справжнього рекрутера не існує меж (вони шукають спеціаліста з будь-якої країни або континенту). 

По-третє, рекрутер повинен утримувати штат експертів, дослідників, консультантів.

Оскільки при залученні рекрутингових агентств мова йде про підбір “штучного” спеціаліста, завдання рекрутеру потрібно ставити максимально конкретно. 

Назрілі проблеми та шляхи їх вирішення. Таким чином, суть проблем у сфері рекрутингу можна розбити на три складові.

1. Проблема кандидата на посаду: роботодавець і рекрутер у даній ситуації — споживачі продукту, а кандидат на посаду одночасно є і виробником, і продавцем. Від реклами (уміння і якості подачі себе в резюме) залежить результат - зацікавленість споживачів у продукті. У цьому випадку без грамотного, цікавого резюме обійтися складно.

Для вирішення цієї проблеми агентства проводять тренінги для кандидатів, навчаючи претендентів правилам грамотного складання резюме, а також підготовку до співбесіди. Зазвичай 1-2 рази на місяць для груп по 5-7 чоловік організовують безкоштовні заняття, де розглядають типові ситуації, з якими стикаються кандидати під час пошуку роботи.

2. Проблема рекрутера: рекрутер як експерт досліджує формальний документ - резюме, і в такій ситуації на перший план виходить його компетенція, уважність, інтуїція. Результатом же професійного вивчення формального документа має стати неформальний висновок рекрутера про ступінь відповідності претендента вимогам (очікуванням) роботодавця.

Завдання хорошого кадрового агентства - не просто знайти формально відповідних кандидатів, а підібрати людей, які відповідають корпоративній культурі та цілям компанії-клієнта.

3. Проблема роботодавця: часто роботодавець шукає не певну людину, а носія набору компетенцій, виконавця певних (іноді не зовсім чітко визначених) функцій. Це і створює проблему формалізму, а вже похідні від неї - резюме, анкети, тести, неодноразові співбесіди і т.ін. Роботодавці – клієнти рекрутингових фірм часто самі не до кінця розуміють, хто їм потрібен, і тому не можуть чітко сформулювати цілі, завдання майбутнього співробітника, визначити зону його відповідальності. 
Для вирішення проблем і розвитку рекрутингового бізнесу в Україні можна запропонувати наступне:

1. Підвищення вимог замовників до професіоналізму кадрових агентств. Усе рідше в конкуренції перемагатимуть ті агентства, які безкоштовно або за невелику плату "завалюють" компанію резюме погано відібраних кандидатів. Очевидно, що практика встановлюватиме стандарти професійної діяльності.

2. Розширення арсеналу вживаних інструментів пошуку кандидатів: більш активне освоєння Інтернет-ресурсів, розвиток інформаційних технологій усередині агентств (у тому числі автоматизація баз даних).

3. Більш швидкий розвиток великих агентств, що одержують додаткові конкурентні переваги за рахунок наявності широких баз даних, використання ефективних інформаційних технологій і внутрішньої спеціалізації підрозділів або рекрутерів.

4. Розвиток спеціалізації невеликих агентств як умова виживання при конкуренції, що посилюється, з боку великих або спеціалізованих агентств. Невелике багатопрофільне агентство в перспективі може існувати або на обмеженому місцевому ринку, або як доповнення до кадрових служб однієї або декількох великих компаній, з якими встановляться постійні партнерські відносини.

5.  Розвиток мережевих кадрових агентств і комерційних об'єднань міжрегіонального типу.

6. Входження найсильніших українських агентств у міжнародні рекрутингові мережі і їх об'єднання, транснаціональна інтеграція.

7. Розвиток спектру послуг кадрової індустрії. Зокрема, в найближчі роки в Україні слід очікувати зростання послуг з підбору і надання тимчасових працівників – Staff Leasing, виведення працівників за штат – Outstaffing, а також комплексної оцінки персоналу – Assessment Center.

Висновок. Загальне погіршення економічної ситуації в країні примусило клієнтів кадрових агентств шукати способи скорочення витрат, у тому числі й на пошук персоналу.
Але все ж таки ринок рекрутингових послуг розвивається як під час підйому економіки, так і під час кризи, коли агентства починають переходити від кількісних до якісних показників надання своїх послуг. 

Місце рекрутингу в кадровій політиці підприємств стає значущим. Все більше уваги надається розвитку внутрішніх служб персоналу, які працюють за принципами рекрутингу. Компанії все частіше намагаються залучити в свої ряди професійних рекрутерів, в яких є достатній досвід роботи в рекрутингових агентствах. За останні кілька років рівень оплати праці таких спеціалістів значно зріс. Провідні західні компанії, які тільки виходять на український ринок, вже зараз пропонують заробітну плату в 3000-4000 грн. вихідцям з рекрутингових агентств (у більшості випадків потрібне знання іноземної мови, в основному англійської). Але на ринку праці все одно гостро відчувається нестача спеціалістів з персоналу. Щоб підготувати кваліфікованого спеціаліста з персоналу (рекрутера), потрібно не менше 2-х років практики.

Багато компаній в умовах кризи оптимізують витрати на управління персоналом, і однією з головних статей скорочення витрат стають витрати на підбір персоналу. Щоб привернути клієнтів, вітчизняні рекрутингові агентства вимушені пропонувати більш дешеві послуги. Нинішня ситуація з підбором персоналу характеризується двояко: з одного боку, у зв'язку з кризою на ринку з'явилася велика кількість персоналу різного рівня, а з іншого - не дивлячись ні на що, доводиться витрачати багато часу і, відповідно, грошей на підбір висококваліфікованих спеціалістів.
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