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законодательства. Оно формируется общими или специальными (для всей кооперации или ее от-
дельных видов) законами, постановлениями исполнительной власти и другими нормативными ак-
тами, легитимизируют кооперативную деятельность. 

Таким образом, государство, формируя благоприятные условия для конституционно-правовых 
институтов экономической системы (собственности, труда, финансовой системы) одновременно 
создает и либеральное поле развития кооперативной формы хозяйствования. Если составляющие 
системы экономических общественных отношений дают эффективный результат развития коопе-
рации, то наверняка необходимо использовать мировой опыт для реформирования вопросов соб-
ственности, труда и финансовой системы украинского государства. 
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В сучасному рекрутингу сформовано два основні напрями роботи на основі стандартного та 

прямого методу пошуку персоналу. Під стандартним методом передбачається пошук кандидатів 
на заміщення вакантної посади у власній базі даних за рахунок розміщення оголошення офіційній 
сторінці підприємства чи інших ресурсах. Прямий пошук ґрунтується на визначенні підприємств 
де можуть працювати потенційні кандидати на заміщення вакантної посади. Після чого визнача-
ються методи комунікації для зустрічі з цими кандидатами.  

Сучасна література [1] виділяє такі напрямки рекрутингу, як поверхневий відбір який включає 
в себе вивчення основних особистісних характеристик працівника на основі відправленого резюме 
де роботодавець сам вивчає характеристики, а роль рекрутера полягає у знаходженні відповідних 
кандидатур. Підбір персоналу нижчої та середньої ланки здійснюють скринінгові агентства, які 
вивчають ринок наявних претендентів через Інтернет. 

За нинішніх умов господарювання досить актуальним є внутрішній рекрутинг, який дає мож-
ливість заповнити вакантне місце тим персоналом який є наявним на підприємстві. Великі корпо-
рації зосереджуються саме на такому виду рекрутингу, адже там є велика кількість працівників з 
різними кваліфікаційними характеристиками тому керівництво має можливість підібрати 
працівників не витрачаючи зайвих ресурсів. Але не все є довершеним в даному виді рекрутингу, 
адже є низка недоліків пов’язаних з обмеженістю у виборі тим самим зростає кількість конфліктів. 
Дослідивши низку наукових праць можна виділи такі особливості формування внутрішнього ре-
крутингу як: 

– вплив попиту та пропозиції на формування рівня заробітної плати в тій чи іншій сфері; 
– заробітна плати залежить від стажу роботи; 
– побудова корпоративної культури на підприємстві; 
– визначення правил поведінки в організації; 
– тривалість взаємно відносин між найманими працівниками та безпосереднім  роботодавцем 

на засадах трудового договору.  
В той же час більш розвиненим є внутрішній рекрутинг на тих підприємствах де відбувається 

безпосереднє навчання на підприємствах за неформальними напрямками, що сприяє налагоджен-
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ню взаємовідносин в середині колективу. З точки зору роботодавця внутрішній рекрутинг це не 
лише економія витрат але й можливість зменшити плинність кадрів. Наймані працівники за раху-
нок розвитку внутрішнього рекрутингу не втрачають свого робочого місця а можуть переміщатися 
як у вертикальній так і в горизонтальній площинках при цьому зберігається соціальний пакет.  

Якщо розглядати переваги зовнішнього рекрутинку, то необхідно зупинитися на таких основ-
них аспектах як: можливість вибору з великої кількості претендентів, що надає можливість обрати 
працівника з більшим досвідом та кращими професійно-кваліфікаційними характеристиками, 
відбір персоналу можна здійснювати за конкретними віковими аспектами, підбір персоналу з пе-
ревірними рекомендаціями.  

Виділяють також активний та пасивний рекрутинг. Пасивний рекрутинг здійснює підбір персо-
налу на осонові отриманої вхідної інформації яка надходить безпосередньо з зовнішнього середо-
вища. Активний рекрутинг передбачає надання інформації яка передбачає заздалегіть визначені 
вимоги до кандидата.  

З технологічної очки зору пасивний рекрутинг є досить простим оскільки грунтується на двох 
етарпаз таких як аналіз та відбір, на томість активний рекрутинг включає в себе три етапа розсил-
ка інформації, аналіз та відбір.  

Писивний рекрутиг є менш динамічним способом залучення персоналу оскільки не надає мож-
ливості формувати стартові умови, а активний навпакти дозволяє не лише формувати але й 
змінювати первинні умови відповідно до вимог замовника. Здебільшого пасивний рекрутинг оби-
рається тими підприємствами які потребують перспективного укомплектування персоналу. Ак-
тивний рекрутинг застосовується якщо відбувається непередбачена реорганізація, що призводить 
до зростання значної кількості робочих місць.  

Серед послуг які можуть надаватися рекрутинговими агенствами можна виділити аутлейсмент 
та лізинг персоналу. Під аутлейсментом розуміється працевлаштування попередньо звільнених 
працівників з компанії –замовника в конкретні терміни часу та за певних умов. Таким чином аген-
ство знімає соціальну напруженість в колективі та допомагає знайти компромісні рішення. Вико-
ристання аутплецсменту дає можливість зменшити соціальні виплати та уникнути психологічних 
коливань у звільненого працівника.  

Лізинг персоналу означає взяття в оренду, рекрутинг на основі лізингу передбачає надання по-
слуг на той чи інший проміжок часу тим співробітникам які є в розпорядження фірми орендаря. 
При цьому укладається договір орендодавцем та орендуючим на виконання конкретного виду 
робіт за визначені проміжки часу. Лізинг персоналу дає можливість не лише відкоригувати склад 
співробітників алей підвищити ефективність роботи за рахунок високваліфікованих тимчасових 
працівників.  

Отже, з вище зазначено можна констатувати, що рекрутинг дає можливість для роботодавця за-
лучити високваліфікованих працівників для здійснення трудової діяльності, а для найманих 
працівників отримати найвищий рівень заробітної плати. Нажаль в нашій державі дане поняття є 
ще досить новим не не в повній мірі адаптованим до сучасних реалій, що має негативний вплив на 
розвиток рекрутингових послуг. Виходячи з цього для подальшого розвитку рекрутингу важливо 
керуватися сучасними напрямками залучення персоналу та його управління.  
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В перечне социальных институтов, обеспечивающих формирование у молодых специалистов 

профессиональных качеств, в совокупность которых наряду с профильной подготовкой осуществ-




