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В статье представлены основные показатели процесса найма, подбора и расстановки 

персонала компании, которая занимается услугами в сфере недвижимости. Автором проана-

лизированы основные преимущества и недостатки, влияющие на эффективность найма, под-

бора и расстановки персонала этой компании. 
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В целях обеспечения устойчивого развития организации в условиях нестабильной 

внешней среды, динамичного развития конкурентов, изменения используемых ими методов 

и способов ведения конкурентной борьбы, резко возрастает необходимость формирования 

эффективной стратегии повышения конкурентоспособности организации как основного фак-

тора ее успешного долговременного функционирования на рынке [1-5].  

Для современной экономики большое значение имеют тенденции формирования ин-

формационной экономики (экономики знаний). Ведущую роль в успешном функционирова-

нии современной экономики играет обеспечение достаточного уровня производительности 

труда и высоких темпов ее повышения. Именно производительность труда в настоящее вре-

мя определяет конкурентоспособность как субъектов хозяйствования, так и экономики стра-

ны в целом. Основное внимание при обеспечении повышения производительности труда в 

стране необходимо уделить инновациям, направленным на более эффективное использова-

ние трудовых ресурсов [6-9]. 

Виртуальные предприятия позволяют повысить производительность труда путем сня-

тия пространственных ограничений для предпринимательской деятельности за счет приме-

нения принципов аутсорсинга (партнеры, входящие в состав виртуального предприятия, мо-

гут быть очень удалены друг от друга географически, их физическое местонахождение не 

влияет на успех бизнеса). Информационная экономика открывает значительные резервы по-

вышения производительности труда путем создания кластеров. Результатом функциониро-

вания как для кластера в целом, так и для его элементов является повышение конкурентоспо-

собности и производительности труда. Важным условием образования кластера является 



наличие у элементов кластера высокого начального уровня собственной конкурентоспособ-

ности. Персонал организаций должен соответствовать современным тенденциям, вызванным 

становлением и развитием информационной экономики, что, в свою очередь, требует непре-

рывного обучения персонала, использования образовательных ресурсов [10-14]. 

На сегодняшний день такой аспект деятельности компании, как эффективность найма, 

подбора и расстановки персонала входит в число наиболее влиятельных факторов обеспече-

ния и повышения конкурентоспособности организации. Данная тенденция характерна и для 

деятельности ООО «Мегалит Девелопмент» – риэлторской компании, работающей по схеме 

франчайзинга. Таким образом, разностороннее исследование преимуществ и недостатков 

процесса найма, подбора и расстановки персонала ООО «Мегалит Девелопмент» является 

актуальным в контексте повышения конкурентоспособности данной организации.  

Начнем данное исследование с анализа последовательности и содержания элементов 

процесса найма, подбора и расстановки персонала данного предприятия, представленного в 

табл. 1. 

 
Таблица 1 – Последовательность и содержание элементов процесса найма, подбора и расстановки 

персонала ООО «Мегалит Девелопмент» 

№ 

п/п 

Наименование 

элемента 

Содержание каждого из элементов процесса найма, подбора  

и расстановки персонала организации 

1 Определение тре-

бований  

к кандидату 

В ООО «Мегалит Девелопмент» нет требования, чтобы кандидат имел опыт 

работы в сфере недвижимости, достаточно иметь опыт хотя бы в сфере 

продаж; уметь общаться с людьми; иметь желание работать и развиваться в 

сфере недвижимости 

2 Привлечение кан-

дидатов 

Так как компания ООО «Мегалит Девелопмент» в Калининграде мало из-

вестна, то поиск кандидатов приходится осуществлять самостоятельно. Из 

100 % людей, ищущих работу, только 10 % откликаются на вакансию сами. 

Директор по персоналу ежедневно мониторит различные сайты с объявле-

ниями о работе, такие как hh.ru, Новый Калининград, Avito и многие дру-

гие. Осуществляет обзвон более подходящих кандидатов, приглашает их на 

индивидуальное интервью и договаривается о времени его проведения 

3 Проведение  

индивидуального 

интервью 

Кандидат, пришедший на индивидуальное интервью, первым делом запол-

няет анкету для того, чтобы директор по персоналу смог оценить не только 

его деловые качества, но и личностные. После проводится беседа, в резуль-

тате которой выявляется желание или нежелание работать и развиваться в 

сфере недвижимости 

4 Выявление наибо-

лее  

подходящих кан-

дидатов 

После проведения 5-10 индивидуальных интервью,директор по персоналу 

оценивает всех кандидатов, еще раз изучает заполненные ими анкеты и от-

бирает наиболее подходящих, т.е. тех, кто действительно заинтересован в 

работе, кто хочет надолго закрепиться в сфере недвижимости и имеет хоть 

какой-то опыт общения с людьми 

5 Проведение ста-

жировки 

Стажировка проходит 2-3 недели. За время стажировки кандидат знакомит-

ся с компанией, изучает различные техники продаж и общения с клиентами. 

Знакомится с различными программами, необходимыми для работы, делает 

пробные звонки клиентам. После стажировки кандидат имеет право при-

нять для себя решения об отказе работать, если какие-то условия ему не по-

дошли. В таком случае, если компания сильно заинтересована в кандидате, 

руководитель ищет пути решения проблем  для удовлетворения потребно-

стей кандидата 

6 Прием на работу После удачно прошедшей стажировки, когда кандидат сдает все необходи-

мые тесты и беседу с руководителем отдела продаж, осуществляется про-

цесс приема на работу: 1) сбор необходимых документов (паспорт, доку-

мент об образовании, трудовая книжка); 2) подписание должностной ин-

струкции и договора 

 



Добавим, что подбор новых кандидатов происходит на основании сравнения плана по 

человеческим ресурсам с численностью персонала, уже работающего в организации. Дирек-

тор по персоналу определяет вакантные рабочие места, которые необходимо заполнить. На 

основе этого и выявляются основные требования к кандидату. Если открытых вакансий мно-

го, то требований будет мало и не такие жесткие, если открытых вакансий одна-две, то тре-

бования будут выше и процесс приема на работу будет дольше. Далее проанализируем пре-

имущества процесса найма, подбора и расстановки персонала ООО «Мегалит Девелопмент» 

в контексте повышения конкурентоспособности, представленные в табл. 2. 

 
Таблица 2 – Преимущества процесса найма, подбора и расстановки персонала ООО «Мегалит Деве-

лопмент» в контексте повышения конкурентоспособности организации 

№ 

п/п 

Преимущества процесса  

найма, подбора и расстановки 

персонала 

Обоснование влияния каждого преимущества процесса най-

ма, подбора и расстановки персонала организации на ее кон-

курентоспособность 

1 Беседа с руководителем  

отдела продаж 

После стажировки каждый кандидат проходит беседу с ру-

ководителем отдела продаж. В процессе такой беседы выяв-

ляются все знания и умения, приобретенные кандидатом во 

время стажировки. Так руководитель отдела продаж понима-

ет ценность кандидата для компании 

2 Получение диплома  

 

По окончанию стажировки все кандидаты проходят тестиро-

вание в режиме онлайн, в ходе которого кандидат отвечает 

на поставленные перед ним вопросы как познанию работы, 

так и по знанию информации о компании. Если кандидат 

набирает более 90 % положительных ответов, то после офи-

циального оформления на работу, он получает диплом меж-

дународного образца, с которым в дальнейшем сможет 

устроиться  на любую другую работу в сфере недвижимости 

и это будет его преимуществом 

3 Официальное  

трудоустройство с первого дня 

Немногие компании имеют возможность официально 

оформлять сотрудников с первого рабочего дня. Компания 

ООО «Мегалит Девелопмент» после прохождения стажиров-

ки оформляет любого сотрудника официально, при этом ис-

пытательный срок длится 3 мес. 

4 Индивидуальные занятия  

с руководителем отдела  

продаж 

После того, как сотрудник официально трудоустроен в ком-

пании, каждый рабочий день он выделяет один час для ин-

дивидуального занятия с руководителем отдела продаж. На 

этих занятиях сотрудник может задать все интересующие его 

вопросы, а также устранить недочеты в своей работе при по-

мощи руководителя отдела продаж 

 

Как и в любой компании, в деятельности ООО «Мегалит Девелопмент» есть свои ин-

дивидуальные подходы к процессу найма, подбора и расстановки персонала. Каждый из них 

оказывает положительное влияние как на работу сотрудника, так и в целом на конкуренто-

способность компании. Любое преимущество несет определенный результат, позволяющий 

сотруднику быстрее понять суть работы. Но, несмотря на все плюсы, которые имеет компа-

ния ООО «Мегалит Девелопмент», в ней также есть и недостатки процесса найма, подбора и 

расстановки персонала, которые отрицательно влияют на конкурентоспособность организа-

ции. Рассмотрение и анализ недостатков процесса найма, подбора и расстановки персонала 

ООО «Мегалит Девелопмент» в контексте влияния на конкурентоспособность организации 

представлены в табл. 3.  

Несмотря на все недостатки процесса найма, подбора и расстановки персонала ООО 

«Мегалит Девелопмент», в целом данный процесс отрегулирован и все проходит по одному 

и тому же алгоритму. Бывают исключения, если кандидат перед трудоустройством посчитает 

нужным пообщаться с директором по персоналу или с руководителем отдела продаж еще раз 

для того, чтобы принять для себя окончательное решение. По результатам проведенного ана-



лиза можно сделать вывод о возможных направлениях совершенствования деятельности 

компании. Анализ направлений совершенствования процесса найма, подбора и расстановки 

персонала в контексте повышения конкурентоспособности организации представлен в табл. 4. 

 
Таблица 3 – Недостатки процесса найма, подбора и расстановки персонала ООО «Мегалит Деве-

лопмент» в контексте влияния на конкурентоспособность организации 

№ 

п/п 

Недостатки про-

цесса найма,  

подбора и расста-

новки персонала 

Обоснование влияния каждого недостатка процесса найма, подбора и рас-

становки персонала  

организации на ее конкурентоспособность 

1 Большая первич-

ная анкета 

Предлагаемая анкета в ООО «Мегалит Девелопмент» перед индивидуаль-

ным интервью имеет очень большой объем (3 листа). Большинство пред-

ставленных в ней вопросов есть на сайтах по поиску работы, где директор 

по персоналу может ознакомиться с ними. Заполнение такой анкеты зани-

мает много времени и некоторые кандидаты, не заполняя ее, уходят 

2 Отсутствие бесе-

ды  

с руководителем 

Руководитель организации присутствует на работе, также как и любой со-

трудник. Он больше всех заинтересован в найме качественного персонала 

для своей компании. К сожалению, в ООО «Мегалит Девелопмент» не 

предусмотрена данная беседа, и руководитель порой даже не знает, кто у 

него работает 

3 Самостоятельное 

обучение 

Во время стажировки кандидаты проходят обучение самостоятельно. В ос-

новном это различные видеоуроки, в которых рассказывается о компании, 

об основных техниках продаж и в целом о сфере недвижимости. Никаких 

бесед со стажером не проводится. Беседы имеют место только после сдачи 

теста либо по желанию самого кандидата 

 
Таблица 4 – Направления совершенствования процесса найма, подбора и расстановки персонала ООО 

«Мегалит Девелопмент» в контексте повышения конкурентоспособности организации 

№ 

п/п 

Направление  

совершенствования про-

цесса найма, подбора и 

расстановки персонала 

Обоснование каждого из направлений  

совершенствования процесса найма, подбора  

и расстановки персонала предприятия 

1 Проведение беседы с ру-

ководителем 

Как уже упоминалось в табл. 3, беседа с руководителем является 

важным процессом при выборе кандидата на вакантную должность. 

Именно руководитель сможет оценить всю нужность кандидата для 

компании и выявить его целеориентированность 

2 Ужесточение требований  

к кандидатам 

Сфера недвижимости является достаточно сложной для изучения и 

работы в ней. К сожалению, в компании ООО «Мегалит Деве-

лопмент» работающий персонал недостаточно квалифицирован, 

чтобы в полной мере применять свои знания и умения. В основном 

весь персонал молодой и не имеет опыта работы в данной сфере, 

порой не имеет даже высшего образования. Для полноценного раз-

вития как компании, так и специалистов, необходимо ужесточить 

требования к кандидатам на вакантные должности. Кандидат дол-

жен иметь высшее образование, хотя бы небольшой опыт работы в 

сфере недвижимости, быть старше 25 лет. Тогда и работа в компа-

нии, и продвижение самой компании на рынке будут более эффек-

тивными, а кроме того временные ресурсы на обучение значительно 

сократятся 

3 Изменение объема  

запрашиваемых данных 

Как уже указывалось в табл. 3, предлагаемая анкета для соискателя 

имеет очень большой объем информации, которая, в принципе, уже 

есть у директора по персоналу. В целом перед проведением индиви-

дуального интервью директор по персоналу может еще раз изучить 

анкету соискателя в интернете и даже ее распечатать. Больше поло-

вины вопросов из анкеты возможно убрать и сократить время на ее 

заполнение 



 

При усовершенствовании процесса найма, подбора и расстановки персонала в компа-

нии ООО «Мегалит Девелопмент» будет отлажена система внедрения нового сотрудника в 

компанию. Ему будет легче ориентироваться в сфере деятельности компании, быстрее найти 

общий язык с руководителями и применять полученные знания на практике. Чем быстрее 

сотрудник сможет заняться общением с клиентами и совершением сделок, тем больше он 

будет понимать суть работы и выйдет не только на хороший личный доход, но и увеличит 

общую выручку компании, окажет благоприятное влияние на повышение ее конкурентоспо-

собности. 
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