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рост населения порождает дополнительный спрос на продукты питания, одежду, жилье и т. д., сле-
довательно, сопровождается расширением инвестиционных возможностей.

Однако из этого совсем не обязательно следует, что замедление темпов роста численности насе-
ления или даже сокращение последнего обусловливает снижение темпов экономического роста. Свя-
занное именно с ростом численности населения увеличение спроса замещается приростом спроса 
по альтернативным каналам (потреблением высококачественных продуктов, предметов длительно-
го пользования, развлечений, путешествий и т. д.) и, более того, само желание удовлетворить этот 
спрос может стать мотивом малодетности или бездетности. Сокращение численности населения ком-
пенсируется улучшением здоровья, возрастанием продолжительности жизни и увеличением трудо-
способного возраста. Падение рождаемости высвобождает все больше женщин для производитель-
ного труда. Возникает возможность (которая отсутствует при быстром росте населения) отказать-
ся от использования дополнительных факторов производства низкого качества, отчасти нейтрали-
зующая действие закона убывающей отдачи. По мнению некоторых экономистов, технический про-
гресс в будущем заменит рост населения в качестве фактора увеличения ВВП на душу населения. 
Как считает Й. Шумпетер, «… сокращение рождаемости снимает с повестки дня проблему, связан-
ную с тем, что отдача, которую люди получают от природы, становится или уже стала меньшей, чем 
раньше. Технический прогресс переломил эту тенденцию, и можно с полной уверенностью пред-
сказать, что в обозримом будущем мы будем жить в изобилии сырья и продовольствия, позволяю-
щем увеличивать производство в любом направлении, которое мы сочтем целесообразным» [4, 494].
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Каждый руководитель сталкивается с проблемой подбора опытных и  квалифицированных ка-
дров. Особенно остро эта проблема стоит в малом бизнесе. Это связано со следующими причина-
ми. Во-первых, для компетентного подбора необходимо нанять соответствующий персонал (менед-
жера по персоналу). Привлечение такого специалиста требует определенных затрат, поэтому руко-
водители чаще всего занимаются подбором персонала самостоятельно. Во-вторых, каждый руково-
дитель малого бизнеса хочет получить хорошего, опытного, квалифицированного сотрудника, ко-
торый выполнял бы максимально большой объем работы (так называемого «многостаночника») за 
минимальную зарплату. В-третьих, руководитель озадачен проблемой: как и где искать необходи-
мых кандидатов на вакантную должность?

В этих случаях руководителю малого бизнеса, занимающемуся подбором персонала, можно дать 
следующие рекомендации.

Прием на работу начинается с детального определения того, кто нужен организации. Традици-
онно в основе этого процесса лежит подготовка должностной инструкции, описывающей основные 
функции сотрудника. После определения требований к сотруднику на вакантную должность, можно 
приступать к привлечению кандидатов. Основной вопрос будет состоять в том, где и за какой про-
межуток времени найти необходимого кандидата. Самый простой и экономичный метод – подбор 
кандидатов с помощью уже имеющихся сотрудников или знакомых. Преимущество данного мето-
да состоит в том, что рекомендуемый кандидат уже будет знаком со сферой деятельности и у него 
уже будут сформированы определенные ожидания по поводу выполняемых функций. К недостат-
кам следует отнести субъективизм в отношении знакомых и близких людей, который потом отраз-
ится на качестве работы и взаимоотношениях «руководитель – подчиненный».

Еще один из самых распространенных методов – привлечение кандидатов с помощью средств мас-
совой информации. Основное преимущество данного метода – широкий охват населения. Недостаток 
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данного метода в том, что на объявление могут откликнуться очень большое количество кандида-
тов, большинство из которых не будут обладать требуемыми характеристиками. В этом случае от-
бор персонала займет достаточно большой промежуток времени, а большое количество кандидатов 
могут привести к некачественному (смазанному) отбору.

Руководителю малого бизнеса можно воспользоваться еще одним методом – подбор персонала 
в учебных заведениях (институтах, техникумах, колледжах). Этот метод достаточно результативен 
при подборе молодых специалистов, но неэффективен, если требуется опытный сотрудник.

Следующий этап отбора – собеседование. При личной беседе с кандидатом необходимо исполь-
зовать структурированное интервью, в ходе которого могут быть заданы вопросы относительно 
квалификации кандидата, опыта работы, ожиданий кандидата по поводу оплаты, карьерного роста, 
сверхурочной работы и других специфических особенностей деятельности. Особенно работодателю 
следует обратить внимание на предыдущие места работы (срок работы на одном месте) и причины 
ухода. Немаловажную роль играют физические характеристики кандидата: здоровье, внешний вид, 
манеры поведения. Руководителю следует помнить, что собеседование – это двусторонний процесс, 
так как кандидат оценивает предлагаемую должность и организацию в целом с точки зрения ее со-
ответствия своим интересам и потребностям. Руководитель должен представить максимально точ-
ную информацию об организации, не давая кандидату «ложных обещаний».

При собеседовании необходимо выяснить мотивацию претендента: «Что привлекает его на этой 
работе?», «Ваши цели работы на данном месте?» и др.

Частные моменты построения собеседования со стороны руководителя могут быть сведены к сле-
дующему: установление контакта с кандидатом и благоприятной атмосферы, акцент всей беседы 
на требования к работе, подготовка обязательных вопросов ко всем кандидатам, а также дополни-
тельных исходя из ситуации и направления беседы. В заключительной части беседы необходимо 
подвести итоги и разъяснить дальнейший ход приема на работу. О решении следует уведомить поз-
же в указанные сроки.

 Выводы, которые необходимо сделать руководителю при подборе персонала: подбор персонала слож-
ный многоплановый процесс, требующий основательной подготовки и большого количества времени.

От качества проведения собеседования и подготовленных вопросов зависит результат подбора 
кадров. Способность руководителя грамотно подобать сотрудника обеспечит ему долговременное 
процветание.
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В последние годы в Республике Беларусь динамично развивался рынок офисной недвижимости, 
в результате чего на рынке офисов класса А и В+ в скором времени ожидается насыщение. Однако 
для рынков складской и торговой недвижимости сегодня характерен высокий спрос при серьезной не-
хватке предложения. Одним из наиболее инвестиционно привлекательных сегментов коммерческой 
недвижимости Республики Беларусь сегодня является складская логистика. Географическое положе-
ние Беларуси, через которую проходят транспортные потоки между европейскими странами и Росси-
ей, Украиной и странам Юго-Восточной Азии, в случае принятия в ближайшее время политики, на-
правленной на развитие Республики как транзита, обусловит необходимость строительства большо-
го числа современных логистических комплексов. Другим фактором, который будет влиять на рост 
рынка складской недвижимости Республики Беларусь, станет приход на рынок сетевых ритейлеров. 
Часть из них рассматривает возможность самостоятельной реализации проектов логистических тер-
миналов для собственных нужд, однако большинству потребуются складские площади в аренду [2].


