
Управление в социально-экономических системах / 
40 Management in Socio-Economic Systems 

Известия Юго-Западного государственного университета. Серия: Экономика. Социология. Менеджмент /  
Proceedings of the Southwest State University. Series: Economics, Sociology and Management. 2023; 13(4): 40‒50 

Оригинальная статья / Original article 
УДК 658.3 

https://doi.org/10.21869/2223-1552-2023-13-4-40-50                                                      

Трансформация кадровой политики производственного  
предприятия в системе корпоративного управления 

Е. Н. Карпова1 , В. В. Вознюк1  
1 Южный федеральный университет 
ул. Большая Садовая, д. 105/42, г. Ростов-на-Дону 344006, Российская Федерация 

 e-mail: karpov.g@mail.ru 

Резюме 

Актуальность. Траектория развития организации в современных условиях требует от 
руководителей обновленного подхода к кадровому менеджменту, а именно с позиции управления 
человеческими ресурсами.  

Целью исследования является изучение и анализ реализации кадровой политики на примере 
производственного предприятия ООО «Гидрофоб», определение направлений ее совершенствования. 

Задачи: изучение теоретических основ формирования кадровой политики в организации; оценка 
деятельности производственного предприятия ООО «Гидрофоб» с точки зрения его кадрового 
потенциала; разработка мероприятий по совершенствованию кадровой политики ООО «Гидрофоб». 

Методология. Для решения поставленных в ходе исследования задач использовался диалектический 
метод познания явлений объективной действительности, а также методы анализа, синтеза, 
систематизации информации, контент-анализ данных, графический метод. 

Результаты: раскрыта взаимосвязь понятий «кадровая политика», «трудовые ресурсы» и 
«трудовой потенциал» организации; проведен анализ эффективности кадровой политики на примере 
производственного предприятия ООО «Гидрофоб», который позволил выявить узкие места, требующие 
устранения; предложены рекомендации по совершенствованию кадровой политики анализируемой 
организации. 

Выводы. Результаты проведенного количественного анализа трудовых ресурсов 
производственного предприятия ООО «Гидрофоб» демонстрируют тенденцию роста штатного состава 
по всем группам работников в 2022 г. по сравнению с 2021 г., высокий удельный вес рабочих в общей 
структуре трудовых ресурсов. Результаты качественного анализа трудовых ресурсов анализируемого 
предприятия позволяют сделать вывод о низкой доле молодых специалистов в организации; о наличии у 
сотрудников необходимого уровня квалификации (образования); большинство работников имеют 
длительный трудовой стаж (15-20 лет) в организации. На основе полученных аналитических 
результатов предложены возможные направления совершенствования кадровой политики 
производственного предприятия ООО «Гидрофоб» за счет создания кадрового резерва с использованием 
внутренних и внешних источников. 
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Abstract 

Relevance. The trajectory of the organization's development in modern conditions requires managers to take 
an updated approach to personnel management, namely, from the perspective of human resource management. 

The purpose of the study is to study and analyse the implementation of personnel policy on the example of the 
production enterprise LLC "Hydrophob", to determine the directions of its improvement. 

Objectives: study of the theoretical foundations of the formation of personnel policy in the organization; 
evaluation of the activities of the production enterprise LLC "Hydrophob" in terms of its human resources potential; 
development of measures to improve the personnel policy of LLC "Hydrophob". 

Methodology. To solve the tasks set in the course of the study, the dialectical method of cognition of the 
phenomena of objective reality was used, as well as methods of analysis, synthesis, systematization of information, 
content analysis of data, graphical method. 

Results: the interrelation of the concepts of "personnel policy", "labor resources" and "labor potential" of the 
organization is revealed; the analysis of the effectiveness of personnel policy was carried out on the example of the 
production enterprise LLC "Hydrophob", which allowed to identify bottlenecks that need to be eliminated; 
recommendations for improving the personnel policy of the analysed organization are proposed. 

Conclusions. The results of the quantitative analysis of the workforce of the production enterprise LLC 
"Hydrophob" demonstrate a trend of growth in staffing for all groups of employees in 2022 compared to 2021, a high 
proportion of workers in the overall structure of the workforce. The results of a qualitative analysis of the labor 
resources of the analyzed enterprise allow us to conclude that there is a low proportion of young professionals in the 
organization; that employees have the necessary level of qualification (education); most employees have a long work 
experience (15-20 years) in the organization. Based on the obtained analytical results, possible directions for 
improving the personnel policy of the production enterprise LLC "Hydrophob" are proposed by creating a personnel 
reserve using internal and external sources. 
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*** 

Введение 

Персонал, трудовые ресурсы на пред-
приятии – это объект постоянной заботы 
со стороны руководителей предприятий. 
Проблема совершенствования кадровой 
политики является актуальной, так как, с 
одной стороны, растут требования руко-
водителей к качеству выполняемых работ, 
а с другой – наблюдается рост уровня и 
содержания требований населения к усло-

виям профессиональной деятельности. 
Кадровая политика является важной ча-
стью системы корпоративного управления 
на предприятии. Благодаря грамотно ор-
ганизованной системе управления персо-
налом можно создать сплоченный, иници-
ативный, дисциплинированный коллек-
тив, что в конечном счете повлияет на 
производительность и достижимость 
стратегических целей организации.  
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Целью исследования является изуче-
ние и анализ реализации кадровой поли-
тики на примере производственного 
предприятия ООО «Гидрофоб», опреде-
ление направлений ее совершенствова-
ния. Данная цель будет реализована по-
средством решения следующих задач: 

‒ изучение теоретических основ 
формирования кадровой политики в ор-
ганизации; 

‒ оценка деятельности производ-
ственного предприятия ООО «Гидрофоб» 
с точки зрения его кадрового потенциала; 

‒ разработка мероприятий по совер-
шенствованию кадровой политики ООО 
«Гидрофоб». 

Объектом является деятельность 
производственного предприятия ООО 
«Гидрофоб» в области кадровой полити-
ки. Предмет исследования – процессы 
корпоративного управления персоналом. 

Теоретические аспекты формирова-
ния кадровой политики организации до-
статочно широко рассматриваются в тру-
дах современных отечественных экономи-
стов, а также находят обсуждение среди 
практических работников кадровых служб 
российских организаций [1; 2; 3; 4]. 

Важным направлением деятельности 
предприятия является формирование и 
совершенствование системы управления 
персоналом путем разработки кадровой 
политики.  Кадровая политика – «система 
целей и принципов и вытекающих из них 
форм и методов работы с человеческими 
ресурсами исходя их закономерностей 
развития системы управления персона-
лом: ее структуры, методов воздействия 
на коллектив, мотивации поведения лю-
дей, особенности технологии, техниче-
ского оснащения управленческого труда» 
[2, c. 13]. Важными терминами при рас-
смотрении кадровой политики выступают 
трудовые ресурсы и трудовой потенциал. 

По мнению О. В. Кудрявцевой, «тру-
довые ресурсы – это часть трудоспособ-
ного населения как экономически актив-
ного, обладающего физическими и ин-

теллектуальными возможностями и спо-
собного производить материальные бла-
га или оказывать услуги, так и экономи-
чески неактивного, которое в данный 
момент не используется в общественном 
производстве» [5, c. 35]. Трудовой по-
тенциал работника представляет собой 
«совокупность физических и духовных 
качеств человека, определяющих воз-
можность и границы его участия в тру-
довой деятельности, способность дости-
гать в заданных условиях определенных 
результатов, а также совершенствовать-
ся в процессе труда» [6, c. 215]. При 
этом руководитель в организации стре-
мится развивать трудовой потенциал ра-
ботника. 

Типы кадровой политики могут быть 
классифицированы по нескольким крите-
риям: 

1. В зависимости от непосредствен-
ного влияния управленческого аппарата 
на кадровую ситуацию: пассивная, реак-
тивная, превентивная и активная [7, 
с. 210-211; 8, с. 148-150].  

2. В зависимости от степени откры-
тости организации по отношению к 
внешней среде: открытая кадровая поли-
тика и закрытая кадровая политика [7, 
с. 212; 8, с. 151].  

Выбранный тип зависит от ситуации 
на рынке труда, позволяет сформировать 
определенный уровень корпоративной 
культуры и мотивации, влияет на лояль-
ность сотрудников, методы набора пер-
сонала. Необходимо подчеркнуть, что 
тип кадровой политики отражается на 
кадровых процессах, происходящих в ор-
ганизации. 

Эффективная кадровая политика – 
это та, которая удовлетворяет идеи стра-
тегии управления в организации. Важно 
отметить, что целью кадровой политики 
являет баланс всех структур управления 
персоналом в соответствии с целями ор-
ганизации. При этом на ее формирование 
и развитие влияют внутренние и внешние 
факторы (рис. 1).  
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Рис. 1. Факторы, влияющие на кадровую политику организации [9, c. 65; 10] 

Внешние факторы находятся за пре-
делами контроля организации, но их вли-
яние важно учитывать для правильного 
управления персоналом. На внутренние 
факторы организация может воздейство-
вать с помощью различных управленче-
ских механизмов. 

Можно выделить перечень кадровых 
мероприятий, необходимых для беспере-
бойной работы предприятия:  разработка 
технологии набора и отбора сотрудников 
[11]; организация документации; разви-
тие программ профессиональной адапта-
ции новых сотрудников [12, с. 76-77]; 
анализ эффективности кадровой полити-
ки; обучение персонала; разработка и со-
вершенствование механизма оценки пер-
сонала, условий труда персонала и без-
опасности труда; программы мотивации 
и стимулирования; анализ движения кад-
ров; причины текучести кадров.  

Таким образом, кадровая политика 
взаимосвязана со стратегией развития 
организации и является важной частью 
управленческой деятельности. Благодаря 
грамотно организованной кадровой поли-
тике можно создать сплоченный, ответ-
ственный коллектив, с высоким уровнем 
мотивации и удовлетворенности, что по-
влияет на результаты труда. 

Методы и материалы 

Для решения поставленных задач в 
работе использована совокупность таких 
методов, как методы анализа, синтеза и 
систематизации информации, иллюстра-

тивно-графический способ для визуали-
зации и структурирования расчетных по-
казателей, контент-анализ данных о чис-
ленности и структурном составе персо-
нала организации. Применение данных 
методов позволило провести количе-
ственный и качественный анализ струк-
туры трудовых ресурсов по различным 
оценочным критериям, анализ уровня те-
кучести кадров производственного пред-
приятия ООО «Гидрофоб» за 2021-
2022 гг. 

Информационную базу исследования 
составляют материалы, опубликованные 
в научных источниках и периодических 
изданиях, ресурсы сети Интернет, а так-
же внутренняя информация ООО «Гид-
рофоб» о составе трудовых ресурсов за 
период 2021-2022 гг. 

Результаты и их обсуждение 

Основными критериями при опреде-
лении эффективности кадровой политики 
являются [13, с. 71]: 

1. Качественный (уровень образова-
ния, опыт, квалификация) и количествен-
ный (управленческий / обслуживающий, 
пол, возраст) состав персонала. 

2. Текучесть кадров и ее уровень. 
3. Гибкость кадровой политики. 
4. Взаимосвязь интересов персонала 

и потребностей производства. 
Описанные критерии будут приме-

нены при оценке эффективности кадро-
вой политики производственного пред-
приятия на примере ООО «Гидрофоб». 
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Завод буровой техники «Гидро-
фоб» ‒ российский производитель обору-
дования для горизонтально-направлен-
ного бурения. ООО «Гидрофоб» начало 
свою деятельность в 2002 г. Ассортимент 
выпускаемой продукции организации 
включает более 210 наименований, по-
стоянно совершенствуется и расширяет-
ся. Основным видом деятельности орга-
низации является производство машин и 
оборудования для добычи полезных ис-
копаемых и строительства (ОКВЭД 
28.92). Кроме того, организация осу-
ществляет такие виды деятельности, как: 

‒ производство протокольных уста-
новок для прокладки подземных комму-
никаций; производство бурильный труб, 
трубных разрушителей; 

‒ разработка локационных систем, 
производство установок для продавлива-
ния труб; 

‒ выпуск продукции по чертежам кли-
ентов, проведение практических семина-
ров, консультаций; проведение испытания 
оборудования при продажи клиентам.  

Штатный состав предприятия уком-
плектован в количестве 56 человек. Орга-

низационная структура предприятия имеет 
линейно-функциональный тип (рис. 2) и 
включает следующие структурные подраз-
деления: отдел производства, отдел марке-
тинга, отдел снабжения, отдел технологи-
ческого контроля, бухгалтерию. 

На предприятии имеются такие 
должности, как токари, фрезеровщики, 
слесари, электрогазовщики, контролер 
производственного процесса, помощник 
конструктора, конструктор.  

Проведем количественный анализ 
структуры трудовых ресурсов за 2021-
2022 гг. и выявим их динамику (табл. 1). 

Анализ трудовых ресурсов за анали-
зируемый период позволяет сделать вы-
воды, что прослеживается общая тен-
денция к росту штатного состава со-
трудников предприятия. Изучим струк-
туру трудовых ресурсов ООО «Гидро-
фоб» [15, с. 19], представленную ниже 
(рис. 3). Исходя из полученных данных 
можно прийти к выводу, что самой мно-
гочисленной группой в компании явля-
ются рабочие, что обусловлено специ-
фикой деятельности производственного 
предприятия.  

 

 
Рис. 2. Организационная структура ООО «Гидрофоб» [14] 

 
Таблица 1. Количественный анализ трудовых ресурсов ООО «Гидрофоб»  

в 2021‒2022 гг. [14] 
Наименование категории персонала 2021 2022 Темп прироста, % 
Численность человек, всего 48 56 +16,7 
Руководители 4 5 +25 
Рабочие 33 36 +9,1 
Обслуживающий персонал 4 5 +25 
ИТР 7 10 +42,9 
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Рис. 3. Структура трудовых ресурсов ООО «Гидрофоб» в 2021-2022 гг. [14] 

Для того чтобы оценить эффектив-
ность кадровой политики на предприятии, 
необходимо также провести качественный 
анализ его персонала. Первым оценочным 
критерием является половозрастная струк-
тура персонала организации (табл. 2).  

Наибольший удельный вес в струк-
туре трудовых ресурсов ООО «Гидро-
фоб» составляют сотрудники в возрасте 
40-50 лет и свыше 50 лет. Доля сотруд-
ников в возрасте до 30 лет в 2022 г. со-
ставила 16,0% и имела тенденцию к сни-
жению (18,8% ‒ в 2021 г.). 

Еще одной важной качественной 
характеристикой персонала организа-

ции является наличие у сотрудников 
соответствующей квалификации, кото-
рая обусловлена уровнем образования. 
На диаграмме (рис. 4) прослеживается, 
что большая часть сотрудников в 2021-
2022 гг. имеет среднее профессиональ-
ное образование; персонал, обладаю-
щий высшим образованием, составляет 
около трети сотрудников. При этом 
можно отметить незначительный рост 
доли персонала с высшим образованием 
в 2022 г., что является благоприятной 
тенденцией и может свидетельствовать 
о росте числа инженерно-технических 
работников. 

 
Таблица 2. Структура трудовых ресурсов ООО «Гидрофоб» по возрастному признаку  

в 2021-2022 гг. [14; 15, с. 20] 

Возрастная группа Количество, чел. Удельный вес, % 
2021 2022 2021 2022 

До 30 9 9 18,8 16,0 
30-40 10 12 20,8 21,4 
40-50 13 17 27,1 30,4 
Свыше 50 16 18 33,3 32,2 
Всего  48 56 100,0 100,0 

 
 

 
Рис. 4. Процентное соотношение персонала ООО «Гидрофоб» по уровню образования в 2021-2022 гг. 
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Такое распределение обусловлено 
требованиями, предъявляемыми к кон-
кретным должностям: наличие среднего 
профессионального образования необхо-
димо для рабочих (например, слесарей) и 
обслуживающего персонала, а высшее 
образование в соответствующей сфере 
деятельности необходимо для руководя-
щего состава и инженерно-технических 
работников.  

При этом количество сотрудников с 
высшим образованием растет в сравне-
нии с 2021 г. (рис. 4). 

Третьим качественным критерием 
оценки эффективности кадровой полити-
ки организации является наличие у пер-
сонала соответствующего опыта работы. 

Большинство сотрудников ООО «Гидро-
фоб» работают на производстве с самого 
основания организации (стаж от 15-20 
лет имеют 60% сотрудников). Плюсами 
такой ситуации являются преданность 
предприятию, высокий уровень лояльно-
сти и мотивации, значительный опыт. 
Небольшой стаж от 3 до 5 лет имеют 
около 5-6% работников.  

Следующим критерием оценки эф-
фективности кадровой политики в орга-
низации является уровень текучести 
кадров [1, с. 397]. Рассчитаем коэффи-
циенты оборота по приему и текучести 
кадров на основе внутренних данных 
ООО «Гидрофоб» за период 2021-
2022 гг. (табл. 3). 

 
Таблица 3. Расчет показателей, характеризующих уровень текучести кадров  

в ООО «Гидрофоб» в 2021-2022 гг. [14] 
Наименование показателя 2021 2022 

1. Среднесписочная численность работников, чел. 48 56 
2. Принято на работу, чел. 11 10 
3. Выбыло сотрудников, чел. 3 2 
4. Коэффициент оборота по приему, [стр. 2/стр. 1]·100% 22,9 17,86 
5. Коэффициент текучести кадров, [стр. 3/стр. 1]·100% 6,3 3,57 

 
Исходя из результатов расчетов, 

представленных в таблице 3, можно сде-
лать вывод, что коэффициент оборота по 
приему сократился на 5,04 п.п. при одно-
временном сокращении значения коэф-
фициента текучести кадров на 2,73 п.п. 
Данную тенденцию можно считать поло-
жительной. 

Трудовой коллектив в ООО «Гидро-
фоб» является сплоченным, так как ра-
ботники осуществляют совместную дея-
тельность в течение долгого периода 
времени.  Трудовой коллектив прошел 
три стадии сплочения (ориентационная, 
взаимоадаптационная, консолидацион-
ная) [16, с. 129-130]. Уровень лояльности 
и преданности к предприятию со стороны 
работников можно оценить как высокий.  

Рассмотрим элементы кадровой по-
литики ООО «Гидрофоб»:  

1. Политика занятости. Кадры обла-
дают достаточной квалификацией, одна-

ко в рамках организации низкий процент 
ИТР (17,9 %). Также можно выявить от-
сутствие определенных действий, 
направленных на привлечение персонала, 
привлечение кадров осуществляется в 
основном через сотрудников и знакомых. 

2. Политика обучения. В организа-
ции созданы внутренние службы по обу-
чению сотрудников необходимым компе-
тенциям, в случае необходимости их 
направляют на повышение квалификации 

3. Оплата труда. На предприятии 
действуют разнообразные формы оплаты 
труда [17, с. 30-31]. Сдельная форма 
оплаты труда применяется для основных 
рабочих (токарей, фрезеровщиков, слеса-
рей), в соответствии с которой начисление 
заработной платы зависит от произведен-
ных единиц продукции. У части специа-
листов и служащих действует повремен-
но-премиальная форма оплаты труда. 
Премии начисляются за проявление ини-
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циативы, предложений новых методов, 
большую продуктивность. В организации 
также выплачиваются сверхурочные.  

4. Мотивация. В рамках предприятия 
предусмотрено предоставление кредита 
для сотрудников, а также компенсацион-
ные выплаты за вредное производство. 

5. Политика в трудовых отношениях. 
Изучение внутренней среды организации 
позволяет отметить низкий уровень кон-
фликтности в организации и авторитар-

но-демократический стиль руководства. 
На предприятии важным считается по-
ощрение инициативы сотрудников, 
предоставление помощи со стороны ру-
ководства, благодаря чему работники 
чувствуют свою значимость.  

Кадровая политика на предприятии 
складывается из кадровых процессов. 
Выделим некоторые достоинства и недо-
статки таких процессов в ООО «Гидро-
фоб» (табл. 4). 

 
Таблица 4. Достоинства и недостатки кадровых процессов в ООО «Гидрофоб» 
Кадровый процесс Достоинства кадрового процесса Недостатки кадрового процесса 

Набор персонала 

Используются различные методы проведения 
интервью: метод свободного отбора, соответ-
ствия формальным критериям, учет типа тем-
перамента, характеристики личности 

Отсутствие программы про-
движения по службе, внутрен-
ней ротации кадров 

Адаптация персо-
нала 

Доброжелательное отношение коллектива и 
руководства к новым сотрудникам 

Отсутствие программ адапта-
ции 

Мотивация  
и развитие 

Наличие материальной мотивации (премии, три-
надцатые заработные платы), нематериальной 
мотивации (дополнительная помощь, предостав-
ление дополнительных отпусков, поощритель-
ные грамоты, дополнительная помощь) 

Недостаточное развитие у со-
трудников ответственности и 
инициативы 

 
Таким образом, анализ действующей 

кадровой политики на предприятии ООО 
«Гидрофоб» позволил выявить следую-
щие проблемы: 

‒ нехватка специалистов по произ-
водству и разработке продукции (в ре-
зультате чего может снижаться произво-
дительность, увеличиваться затраты вре-
мени и снижаться конечный результат); 

‒ низкий процент молодых специа-
листов (новые молодые сотрудники 
крайне редко приходят на предприятие, 
это может быть связано с отсутствием 
маркетинга персонала); 

‒ не сформирован кадровый резерв (в 
случае внезапного ухода сотрудника ор-
ганизация испытывает трудности с поис-
ком нового); 

‒ нет четкой программы адаптации для 
пришедших сотрудников (затраты времени 
на изучение специфики деятельности пред-
приятия и продукции, сложности в понима-
нии товара и его характеристик). 

Важным направлением совершенство-
вания кадровой политики анализируемого 
предприятия является поиск источников 
набора кадров и формирование кадрового 
резерва. «Существуют два возможных ис-
точника найма персонала ‒ внутрен-
ний и внешний» [18, с. 32; 19, с. 81].  

Обратимся к внутренним источникам 
[20, с. 105] набора персонала ООО «Гид-
рофоб». Кадровый резерв, который пред-
лагается создать, позволит рассмотреть 
кандидатов на должности производителя-
конструктора, маркетолога и менеджера 
по кадрам. Среди возможных источников 
можно выделить: ротацию персонала 
внутри структурных подразделений ор-
ганизации; совмещение должностей (в 
отделе производства); внутренний кон-
курс, когда первоначально информация о 
вакантных должностях размещается сре-
ди сотрудников организации. 

Среди возможных внешних источни-
ков можно рассмотреть: 
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1. Заключение договоров с универси-
тетами (ФГАОУ ВО «Южный федераль-
ный университет»; ФГБОУ ВО «Донской 
государственный технический универси-
тет»), техникумами (Волгодонский поли-
технический техникум (ВИТИ НИЯУ 
МИФИ)) на проведение практики для 
студентов, установление гибкого графика 
работы для студентов.  

2. Проведение обучения для моло-
дых специалистов, недавно окончивших 
университет (семинары, лекции в рамках 
работы на предприятии). 

3. Проведение дня открытых дверей 
в компании, демонстрация работы обору-
дования на конкретных объектах. 

4. Участие в университетских неде-
лях академической мобильности с демон-
страцией возможностей дальнейшего 
трудоустройства в компании. 

5. Подача заявлений в городские 
центры занятости. 

6. Размещение рекламных объявлений 
на интернет-платформах (HeadHunter, Ра-
бота.Ру). 

Так как в организации ощущается 
нехватка молодых специалистов, реко-
мендуется «готовить» сотрудников на 
определенные должности, необходимые 
для ООО «Гидрофоб», которые будут 
обладать необходимыми знаниями о 
специфике производственного процесса, 
в т. ч. горизонтально-направленного бу-
рения. Нами предлагается внедрить на 
предприятии систему наставничества. В 
рамках структурных подразделений 

необходимо назначить ответственное 
лицо, которое на начальном этапе рабо-
ты будет осуществлять обучение прак-
тикантов (конструктор отдела производ-
ства – в рамках отдела производства, 
маркетолог – в области продаж и отдела 
маркетинга). В рамках практического 
обучения следует предусмотреть вре-
менное исполнение обязанностей, вы-
полнение порученных заданий, посте-
пенное усложнение заданий. 

Выводы 
Проанализировав качественный и 

количественный состав трудовых ресур-
сов ООО «Гидрофоб», были выявлены 
основные недостатки кадровой политики 
и предложены пути ее совершенствова-
ния. Необходимо расширить количество 
инженерно-технических работников, ко-
торые составляют базис организации и 
занимаются разработкой более техноло-
гичного оборудования, также следует 
увеличить чисто токарей ЧПУ (числовое 
программное управление). Создание кад-
рового резерва обеспечит внутренний ис-
точник набора персонала на необходи-
мые должности и поможет избежать рис-
ков при повышенном объёме производ-
ства и уходе с должности сотрудников. 
Рекомендуется сделать акцент на внеш-
ние источники набора, что будет способ-
ствовать узнаваемости организации со 
стороны молодых специалистов, позво-
лит «выращивать» сотрудников для ООО 
«Гидрофоб». 
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