
Экономические науки 
 

 

24 Современные наукоёмкие технологии. Региональное приложение. №3 (83) 2025  

 

DOI:10.6060/snt.20258303.0003 

УДК 338 

ЭФФЕКТИВНЫЕ МЕТОДЫ ПОДБОРА ПЕРСОНАЛА 

Коробова О.О. 

Коробова Ольга Олеговна (ORCID 0000-0002-6420-0568),   

Ивановский государственный университет, 

г. Иваново, Россия. 153025, Ивановская область, г. Иваново, ул. Ермака, д.39.  

е-mail: olga-korobova@list.ru  

Актуализирован вопрос эффективного подбора персонала в условиях трансфор-

мации кадровых процессов. Эффективное управление процессами подбора персонала в со-

временной компании имеет особое значение для обеспечения надежности и устойчиво-

сти в работе, а также для достижения ее стратегических долгосрочных целей. Рас-

смотрены эффективные инструменты подбора персонала. Определены особенности 

функционирования систем подбора в сетевых компаниях. Необходимо  не только сфор-

мировать стандартную методологию найма, а использовать методику SLA (Service 

LevelAgreement) и CRM-платформы. Представлена восьмиэтапная модель подбора пер-

сонала, позволяющая обеспечивать стабильное качество рекрутинга в многоуровневой 

компании. Сегодня многоуровневые компании сохраняют централизованную модель рек-

рутинга, но кардинально реформируют саму функцию. На основании анализа проблем-

ных зон рассмотрена комплексная программа оптимизации, включающей основные на-

правления изменений. Рассмотрена система ключевых показателей эффективности 

(KPI), разработанная специально для оценки всех аспектов процесса - как количествен-

ных, так и качественных. В заключении автором предлагается механизм создания и 

внедрение робота-парсера, который призван оптимизировать процесс сбора и анализа 

резюме. Данный инструмент позволит значительно сократить время, затрачиваемое 

на первичный отбор кандидатов, повысить точность выбора и усилить общую эффек-

тивность текущей системы подбора любой современной компании. 

Ключевые слова: подбор персонала, эффективные технологии, трансформация системы подбо-
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The issue of effective personnel selection in the context of the transformation of person-

nel processes has been updated. Effective management of personnel selection processes in a mod-

ern company is of particular importance for ensuring reliability and sustainability in work, as 

well as for achieving its strategic long-term goals. Effective personnel selection tools are consid-

ered. The features of the functioning of selection systems in network companies are defined. It is 

necessary not only to form a standard hiring methodology, but also to use the SLA 

(ServiceLevelAgreement) methodology and CRM platforms. An eight-stage recruitment model is 

presented, which allows ensuring stable recruiting quality in a multi-level company. Today, multi-

level companies retain a centralized recruiting model, but are radically reforming the function it-

self. Based on the analysis of problem areas, a comprehensive optimization program is consid-

ered, including the main areas of change. A system of key performance indicators (KPI) is con-

sidered, developed specifically for assessing all aspects of the process - both quantitative and 

qualitative. In conclusion, the author proposes a mechanism for creating and implementing a ro-
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bot parser, which is designed to optimize the process of collecting and analyzing resumes. This 

tool will significantly reduce the time spent on the initial selection of candidates, increase the ac-

curacy of selection and enhance the overall efficiency of the current selection system of any mod-

ern company. 

Key words: personnel selection, effective technologies, transformation of the selection system, selec-

tion tools, automation, recruiting 

ВВЕДЕНИЕ 

Вопросы эффективного подбора персонала 

становятся все более актуальными в условиях ди-

намично развивающегося рынка труда и система-

тически растущей конкуренции. Особенно это 

важно для стратегически значимых отраслей, где 

каждая ошибка или просчет могут повлечь за со-

бой значительные последствия, как для самой 

компании, так и для целой экономики страны. 

 Правильный выбор и привлечение квали-

фицированных работников, обладающих необхо-

димыми навыками и опытом, является основой 

успешного функционирования любой современ-

ной организации. 

Актуальность данного исследования обу-

словлена тем, что в условиях нестабильной эко-

номической ситуации, увеличения требований к 

гибкости и адаптивности сотрудников, значимость 

качественного подбора персонала многократно 

возрастает. Эффективная система подбора кадров 

играет ключевую роль в формировании сплочен-

ного и высокопроизводительного коллектива, что, 

в свою очередь, напрямую влияет на показатели 

производительности и качество предоставляемых 

услуг. Без должного управления этими процесса-

ми компании рискуют столкнуться с высокими 

затратами на обучение и адаптацию новых со-

трудников, а также с проблемами, возникающими 

от неэффективного использования ресурсов. Эф-

фективное управление процессами подбора пер-

сонала в компании имеет особое значение для 

обеспечения надежности и устойчивости в работе, 

а также для достижения ее стратегических долго-

срочных целей. 

Подбор персонала – это комплексный про-

цесс систематической деятельности, направлен-

ной на привлечение, оценку, выбор и прием на 

работу наиболее подходящих кандидатов для ва-

кантных должностей в организации, с учетом их 

компетенций, качеств и потенциального вклада в 

достижение стратегических и операционных це-

лей компании. Одной из важнейших задач побора 

является создание превентивной системы, способ-

ной выявлять и отслеживать изменения на рынке 

труда. Это позволяет организации адаптироваться 

к новым вызовам и быстро реагировать на изме-

нения, меняя подходы к подбору персонала в со-

ответствии с актуальными тенденциями. Соответ-

ствие между личными характеристиками сотруд-

ников и требованиями организации формирует 

основу для повышения эффективности работы и 

достижения стратегических целей [1]. 

Анализируя современные тенденции мож-

но отметить, что компании все чаще используют 

автоматизированные системы и аналитические 

инструменты для оценки своих HR-процессов. 

Это позволяет не только оценивать эффектив-

ность подбора, но и прогнозировать изменения в 

потребностях компании в новых сотрудниках, что 

важно в условиях изменяющейся экономической 

среды. Внедрение технологий делает процесс бо-

лее прозрачным и управляемым, что, в свою оче-

редь, способствует повышению качества подбора. 

 Для успешного подбора персонала требу-

ется рассматривать как количественные, так и ка-

чественные методы оценки его эффективности, 

используя подходы, соответствующие специфике 

и культуре компании. Например, соотношение 

затрат на подбор и рост прибыли также может 

служить важным индикатором - этот финансовый 

показатель позволяет компании ориентироваться 

на экономическую целесообразность процесса 

подбора. Важно акцентировать внимание на том, 

что успешный подбор не только должен снижать 

затраты, но и подводить компанию к финансовым 

успехам за счет значительного вклада квалифици-

рованных специалистов [2]. 

Подбор персонала как важный элемент 

управления сетевыми организациями требует 

применения современных технологий, которые 

обеспечивают высокую эффективность процесса. 

Разнообразие методов и подходов к отбору канди-

датов позволяет организациям адаптироваться к 

изменениям на рынке труда и удовлетворять по-

требности бизнеса. Традиционные методы, такие 

как анкетирование и интервью, остаются актуаль-

ными, но в условиях быстро развивающихся тех-

нологий и изменяющихся требований соискателей 

необходимо внедрять инновации.  

Эффективность систем подбора и отбора 

персонала можно определить через два ключевых 

параметра: экономичность и результативность. 
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Экономичность можно охарактеризовать как 

минимизацию затрат на подбор, в то время как ре-

зультативность подразумевает отсутствие увольне-

ний новых сотрудников в течение первого года их 

работы. Упорядоченность и структурированность 

этого процесса может значительно повысить шансы 

на правильный выбор кандидатов, если учитывать 

стратегические цели организации и адаптировать 

методы подбора под их реализацию [1, 2]. 

АНАЛИЗ ПРЕДМЕТНОЙ ЧАСТИ 

На современном этапе для подбора персо-

нала в компаниях используются такие инструмен-

ты подбора персонала, как: 

1. Размещение вакансий на специализиро-

ванных платформах и порталах по трудоустройст-

ву. Этот метод позволяет компании достичь мак-

симального охвата аудитории и привлечь канди-

датов с различным опытом и квалификацией. Раз-

мещение вакансий на специализированных плат-

формах, таких как hh.ru, Avito, Rabota.ru, также 

позволяет привлечь специалистов, которые актив-

но ищут работу в энергетической отрасли или 

сфере деятельности. 

2. Размещение таргетированой рекламы 

вакансий на социальных сетях, таких как Вкон-

такте и Телеграм, создание специальных реклам-

ных кампаний, нацеленных на определенные 

группы пользователей, которые соответствуют 

требованиям вакансии. Таким образом, компания 

может привлечь кандидатов, которые уже заинте-

ресованы в работе и имеют необходимые навыки. 

Также компания привлекает кандидатов через 

свои официальные сайты и страницы в интернете. 

На сайте компании размещается информация о 

вакансиях, условиях работы, требованиях к кан-

дидатам и преимуществах работы в компании. 

Это помогает потенциальным соискателям полу-

чить более подробную информацию о компании и 

убедиться, что они подходят для данной позиции. 

Таким образом, использование различных онлайн-

платформ для привлечения кандидатов позволяет 

компаниям эффективно подбирать персонал и 

найти наиболее подходящих сотрудников для 

своих бизнес-проектов, так как такие методы по-

могают создать эффективную стратегию поиска и 

привлечения квалифицированных специалистов 

для компании.  

3. Проведение ассессмент-центров и тес-

тирований. Использование ассессмент-центров и 

тестирований позволяют более полно и объектив-

но оценить потенциальных сотрудников и их при-

годность для конкретной должности. Они пред-

ставляют собой специальные мероприятия, на ко-

торых кандидатам предлагается решать различные 

задачи и ситуации, моделирующие рабочие сце-

нарии, в которых они могут оказаться в будущем. 

Также проводятся тестирования, включающие в 

себя различные виды заданий и тестов, направ-

ленных на оценку профессиональных навыков, 

знаний и личностных качеств кандидатов. Такие 

методы помогают более полно и объективно оце-

нить потенциал и соответствие кандидатов требо-

ваниям компании, а также выявить их сильные и 

слабые стороны. Это позволяет делать более 

обоснованный выбор при найме сотрудников, 

улучшить качество подбора персонала и снизить 

риск несоответствия сотрудников рабочим зада-

чам и ожиданиям компании. 

4. Проведение стажировок и учебной 

практики. Проведение стажировок и учебных 

практик – это один из наиболее эффективных ме-

тодов подбора персонала в крупных компаниях. 

Эти программы предполагают временное участие 

студентов или выпускников в работе компании с 

целью приобретения практических навыков, зна-

ний и опыта работы в конкретной сфере деятель-

ности. Суть стажировок и учебной практики за-

ключается в том, что кандидаты получают уни-

кальную возможность погрузиться в рабочую ат-

мосферу, ознакомиться с процессами и проектами 

компании, понять особенности работы отделов и 

взаимодействие с коллегами. Стажировка обычно 

длится от нескольких недель до нескольких меся-

цев, в течение которых участники могут участво-

вать в реальных проектах, получать обратную 

связь и обучение от опытных специалистов, раз-

виваться профессионально и личностно. По за-

вершении стажировки у компании есть возмож-

ность оценить потенциал кандидата и принять 

решение о его дальнейшем трудоустройстве. Та-

кой метод позволяет компании оценить не только 

профессиональные навыки кандидата, но и его 

соответствие корпоративной культуре, трудовым 

ценностям и потенциалу для развития в компании. 

Кроме того, стажировка может стать своеобраз-

ным тестом на прочность для кандидата, помо-

гающим ему определить, подходит ли ему работа 

в данной компании и сфере деятельности. 

5. Внутреннее продвижение. Внутреннее 

продвижение — это процесс, при котором компа-

ния предпочитает нанимать новых сотрудников из 

числа своих уже работающих сотрудников. Этот 

метод подбора персонала помогает сохранить и 

развивать талантливых сотрудников, которые уже 

хорошо знакомы с бизнес-процессами компании и 

имеют опыт работы в ней. Внутреннее продвиже-

ние также обеспечивает возможность карьерного 
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роста для текущих сотрудников, мотивирует их на 

дальнейшее профессиональное развитие и повы-

шает уровень лояльности к компании. Кроме того, 

использование внутреннего продвижения позво-

ляет сократить время и затраты на подбор и адап-

тацию новых сотрудников, так как уже сущест-

вующие сотрудники уже знакомы с бизнес-

процессами и корпоративной культурой компа-

нии. В целом, внутреннее продвижение является 

эффективным методом подбора персонала, кото-

рый способствует внутреннему росту компании и 

улучшению работы ее персонала. 

6. Проведение карьерных ярмарок и вы-

ставок. Для поиска и подбора сотрудников компа-

нии участвует в карьерных ярмарках. Это меро-

приятие представляет собой специально органи-

зованные площадки, где компания имеет возмож-

ность представить свою деятельность и вакансии, 

а потенциальные кандидаты могут ознакомиться с 

возможностями трудоустройства и выразить свой 

интерес к работе в данной компании. Карьерные 

ярмарки и выставки позволяют привлечь внима-

ние широкого круга кандидатов, найти специали-

стов с нужными навыками и квалификацией, а 

также установить контакт с потенциальными со-

трудниками. В рамках этих мероприятий компа-

ния может провести презентации о своей деятель-

ности, описать карьерные возможности для кан-

дидатов и провести собеседования с заинтересо-

ванными соискателями. Такой метод подбора пер-

сонала позволяет компании привлечь талантливых 

специалистов, поддерживать связь с актуальными 

трендами на рынке труда и создать позитивное 

имидж как работодателя. Кроме того, участие в 

карьерных ярмарках и выставках является хоро-

шим способом укрепить партнерские отношения с 

образовательными учреждениями и другими ком-

паниями в отрасли. 

7. Использование рекомендаций сотрудни-

ков компании при подборе новых сотрудников. 

Метод использования рекомендаций сотрудников 

компании при подборе новых сотрудников пред-

ставляет собой процесс, в рамках которого теку-

щие сотрудники могут рекомендовать потенци-

альных кандидатов для работы в компании. Этот 

метод является одним из наиболее эффективных 

способов привлечения новых сотрудников, так как 

рекомендации от уже работающих в компании 

сотрудников обычно основаны на их знании кан-

дидата, их опыте работы и представлениях о ком-

пании. Когда компания использует этот метод, 

она может предложить своим текущим сотрудни-

кам вознаграждение или поощрение за успешную 

рекомендацию кандидата, который в дальнейшем 

пройдет успешный процесс отбора и станет но-

вым сотрудником компании. Это может быть как 

финансовая премия, так и другие бонусы или при-

вилегии. При использовании этого метода компа-

ния может значительно сократить время и ресур-

сы, затрачиваемые на поиск и отбор кандидатов, 

так как сотрудники, уже знакомые с бизнесом и 

корпоративной культурой компании, могут легче 

оценить подходит ли кандидат для определенной 

позиции. Кроме того, использование рекоменда-

ций сотрудников также способствует укреплению 

внутренней команды и корпоративной культуры, 

так как люди, приглашенные на работу по реко-

мендации своих знакомых и коллег, обычно 

встраиваются в коллектив быстрее и легче. 

8. Проведение HR-мероприятий, таких как 

тренинги, семинары, онлайн-курсы, для повыше-

ния качества работы сотрудников и их профес-

сионального роста. Для эффективного подбора 

персонала в крупных компаниях используется 

комплексный метод, включающий в себя прове-

дение различных HR-мероприятий. Основной це-

лью этих мероприятий является улучшение каче-

ства работы сотрудников, их профессионального 

развития и обеспечение компании компетентными 

и квалифицированными специалистами. Одним из 

основных инструментов для подбора персонала 

являются тренинги, семинары и онлайн-курсы, 

которые проводятся как для текущих сотрудни-

ков, так и для потенциальных кандидатов на ва-

кансии. В рамках этих мероприятий специалисты 

компании могут повысить свою квалификацию, 

развить профессиональные навыки и получить 

новые знания, необходимые для современного 

бизнеса. Проведение HR-мероприятий также спо-

собствует повышению мотивации сотрудников, 

укреплению командного духа, развитию лидер-

ских качеств и улучшению внутрикорпоративной 

коммуникации. Кроме того, эти мероприятия по-

зволяют выявить потенциал сотрудников, помо-

гают им найти свое место в команде и раскрыть 

свои таланты. 

9. Создание и активное развитие корпора-

тивного бренда как привлекательного места для ра-

боты. Для успешного подбора персонала в компании 

важно использовать метод создания и активного раз-

вития корпоративного бренда как привлекательного 

места для работы. Это включает в себя не только 

привлечение новых сотрудников, но и удержание 

уже работающих специалистов [3].  

Эти методы могут быть использованы в 

комбинации друг с другом для достижения опти-

мальных результатов для современных компаний. 
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Подбор персонала в масштабной и много-

уровневой структуре, требует высокой степени 

системности, прозрачности и согласованности 

действий всех участников процесса. Именно по-

этому выстраивание чёткой последовательности 

этапов подбора один из ключевых факторов ус-

пешного функционирования HR-функции в сете-

вых компаниях. В условиях распределённой гео-

графии, большого количества дочерних организа-

ций и высокой нагрузки на рекрутеров, крайне 

важно не только сформировать стандартную ме-

тодологию найма, но и закрепить её в виде чётких 

инструкций и SLA (уровней сервиса) как для спе-

циалистов по подбору, так и для внутренних за-

казчиков: 

− Единый подход позволяет избежать хао-

тичности, дублирования действий и неоправдан-

ных задержек в процессе. 

− Закрепление этапов и сроков помогает ус-

тановить зоны ответственности: что, кто и когда 

должен сделать - от подачи заявки до выхода со-

трудника на работу. 

− Прозрачная система коммуникации между 

рекрутерами и бизнес-заказчиками ускоряет обмен 

информацией и минимизирует недопонимания. 

− Соблюдение стандартов качества (в том 

числе сроков отклика, предоставления обратной 

связи, оценки кандидатов) положительно влияет 

на имидж компании на рынке труда и повышает 

вовлечённость нанимающих менеджеров. 

− Возможность аналитики и улучшения про-

цессов: фиксированные этапы позволяют собирать 

точную статистику, выявлять узкие места и кор-

ректировать стратегию подбора. 

Важно понимать, что эффективность подбора 

это зона совместной ответственности, именно по-

этому сформированные методологии компаний 

предполагают активное участие в процессе обеих 

сторон: 

− Рекрутеров - отвечающих за качественное 

ведение процесса, поиск, оценку и коммуникацию 

с кандидатами; 

− Заказчиков из дочерних обществ - предос-

тавляющих полные и своевременные вводные 

данные, участвующих в интервью и принимаю-

щих финальные решения по кандидатам. 

Для этого в компании используются не толь-

ко инструкции, чек-листы и шаблоны, но и внут-

ренние SLA-договоренности, которые определяют 

допустимые сроки реакции и этапов взаимодейст-

вия. Такой подход позволяет выстраивать эффек-

тивную, предсказуемую и масштабируемую сис-

тему подбора персонала по всей стране [4]. 

 

Этапы процесса подбора 

Этап 1. Инициация подбора (получение за-

явки от заказчика). 

Подбор начинается с момента, когда заказ-

чик (обычно руководитель подразделения или HR-

представитель из дочернего общества) инициирует 

открытие вакансии. Для этого он заполняет заявку в 

корпоративной CRM-системе», указывая:  
− Подразделение и местонахождение; 

− Должность и уровень (рабочая, линейная, управлен-

ческая, ИТР); 

− Уровень заработной платы; 

− Причина открытия вакансии (новая, замена, проект); 

− Требования к опыту, образованию, компетенциям; 

− Особенности графика работы и условий (переработ-

ки, командировки). 

После подачи заявки назначается ответст-

венный рекрутер (по территориальному принци-

пу). Начинается отсчёт по SLA: в течение 1 рабо-

чего дня рекрутер обязан связаться с заказчиком и 

подтвердить принятие заявки. 

Этап 2. Брифинг с заказчиком. 

Проводится установочный звонок с пред-

ставителем заказчиком (руководителем подразде-

ления или отдела). Цель - уточнение деталей ва-

кансии, не прописанных в заявке: 

− Кто был на позиции ранее? Почему ушёл? 

− Какие «мягкие навыки» важны? 

− Какие вызовы ждут кандидата на старте? 

− Что может оттолкнуть людей от вакансии? 

− Какие условия конкуренты предлагают на по-

хожие роли? 

На основе этой информации формируется 

целевой профиль идеального кандидата: с учётом 

профессиональных навыков, личностных качеств 

и мотивации. Также продумывается стратегия по-

иска где и как искать, какие каналы использовать, 

нужно ли платное продвижение вакансии. 

Этап 3. Поиск и привлечение кандидатов. 

Получив вводные данные, рекрутер при-

ступает к поиску. Используются как традицион-

ные инструменты (hh.ru, Avito), так и менее фор-

мальные - Telegram-каналы, профессиональные 

сообщества, внутренние базы резюме. Каждое 

действие фиксируется в CRM: кто откликнулся, 

кто был отклонён, причины отказа, с кем назначе-

но интервью. Если откликов недостаточно или 

вакансия сложная, подключается продвижение 

через рекламные инструменты или таргетирован-

ная рассылка. 

Этап 4. Скрининг и предварительная оцен-

ка кандидатов. 

Рекрутер анализирует резюме и проводит 

первичный телефонный звонок с кандидатами.  
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На этом этапе проверяется: 

− Базовое соответствие опыту и компетенциям; 

− Уровень мотивации; 

− Готовность к условиям (график, переезд, зар-

плата); 

− Адекватность ожиданий; 

− Культура общения и потенциальная лояль-

ность; 

− Фиксируется конверсия: сколько кандидатов 

было отсмотрено, сколько прошло дальше, 

сколько отказались. 

Этап 5. Презентация кандидатов заказчику. 

Рекрутер составляет пул отобранных кан-

дидатов, максимально релевантных требованиям 

должности, и направляет их заказчику через CRM-

систему. Каждый кандидат сопровождается: 

− кратким резюме; 

− комментарием рекрутера; 

− информацией по мотивации и сроку выхода. 

Заказчик в системе может выбрать статус: 

«Одобрен», «Отклонен», «Пауза». По методике он 

обязан дать обратную связь в течение 2 рабочих 

дней, чтобы не тормозить процесс. 

Этап 6. Организация собеседований. 

Рекрутер выступает как координатор и моде-

ратор процесса интервьюирования. Он согласует 

удобное время и формат общения; отправляет при-

глашения, организует доступ к ВКС или согласовы-

вает очную встречу; помогает кандидатам подгото-

виться к встрече: рассказывает о компании, стиле 

интервью, даёт рекомендации по вопросам и имид-

жу. Иногда рекрутер участвует в интервью для оцен-

ки поведенческих компетенций. 

Этап 7. Оффер (предложение работы). 

После выбора подходящего кандидата на-

чинается согласование условий: 

− уровень заработной платы; 

− дата выхода; 

− график и рабочие условия; 

− компенсации, релокация, обучение. 

Рекрутер подготавливает официальное 

предложение оффер, который направляется кан-

дидату. Важно, что HR-специалист сопровождает 

финалиста до самого выхода поддерживает связь, 

помогает с документами, отвечает на вопросы. 

Этап 8. Выход на работу и передача ин-

формации в кадровую службу. 

В день выхода сотрудника рекрутер про-

веряет факт выхода, завершает задачу в CRM, об-

новляет статус в дашборде воронки подбора. Если 

кандидат не выходит, анализируются причины и 

при необходимости активируется план «Б» подбор 

нового кандидата [1, 2]. 

 

Таким образом, представленная восьми-

этапная модель подбора персонала не является 

просто формальной последовательностью шагов 

это структурированная и выверенная система, по-

зволяющая обеспечивать стабильное качество 

рекрутинга в масштабах всей многоуровневой 

компании. Каждый этап играет важную роль и 

логично вытекает из предыдущего, формируя 

единый, непрерывный цикл найма. 

В крупных компаниях с широкой фили-

альной сетью и разветвлённой иерархией, подоб-

ная многоступенчатая архитектура подбора это 

неотъемлемая часть стратегического HR-мене-

джмента. Благодаря ей удаётся не только опера-

тивно закрывать вакансии, но и обеспечивать вы-

сокую точность попадания кандидатов в профиль, 

снижать уровень текучести, а также формировать 

устойчивый HR-бренд работодателя [5]. 

Регламентированные этапы и стандарти-

зированные процедуры помогают минимизиро-

вать риски, сократить влияние человеческого фак-

тора и обеспечить предсказуемость результата. 

 Это особенно важно в условиях высокой 

конкуренции за кадры, когда даже краткосрочные 

задержки в коммуникациях или неясности в от-

ветственности могут привести к потере ценных 

специалистов. 

Наличие чёткой системы подбора также 

формирует культуру взаимодействия между рек-

рутерами и внутренними заказчиками, усиливает 

партнёрские отношения между HR и бизнесом. 

А возможность постоянной аналитики и 

оценки эффективности на каждом этапе создаёт 

задел для постоянного улучшения процесса: будь 

то сокращение сроков закрытия вакансий, опти-

мизация каналов привлечения или повышение 

точности оценки кандидатов [4]. 

В конечном счёте, такая выстроенная и де-

тализированная система подбора персонала по-

зволяет не просто находить людей под задачи, но 

и формировать кадровый фундамент для реализа-

ции долгосрочных целей всей Группы компании. 

Существуют методики управления про-

цессом подбора персонала, основанные, напри-

мер, на четко структурированной системе SLA 

(Service Level Agreement) соглашений об уровне 

сервиса. Эти стандарты прописаны как для рекру-

теров и для заказчиков из дочерних обществ.  

Такая система позволяет формализовать 

ожидания сторон, регламентировать сроки, повы-

сить предсказуемость процессов и обеспечить вы-

сокий уровень качества подбора. 
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Цели внедрения методики SLA. 

 

− Ускорение процессов взаимодействия между 

заказчиком и рекрутером. 

− Обеспечение прозрачности и управляемости 

подбора. 

− Повышение ответственности обеих сторон за 

результат. 

− Минимизация потерь времени из-за нечеткой 

коммуникации. 

− Повышение удовлетворенности внутреннего 

клиента. 

Формализованные сроки на каждом этапе 

(SLA-регламенты): 

− Время на принятие заявки на подбор и прове-

дение брифинга для определения ключевых 

критериев подбора – не более 1 рабочего дня. 

− Время на предоставление первых заинтересо-

ванных кандидатов – не более 3 рабочих дней. 

− Срок предоставления обратной связи по канди-

дату от заказчика – до 2 рабочих дней после 

интервью. 

В рамках трансформации и совершенство-

вания системы подбора персонала многие компа-

нии используют собственные CRM-платформы. 

Данный инструмент является частью единой циф-

ровой HR-среды для управления ключевыми кад-

ровыми процессами по всей группе компаний [5]. 

Основные функции CRM-системы. 

 1. Полный цикл сопровождения подбора: 

− регистрация и обработка заявок на вакансии; 

− ведение статусов по каждому кандидату; 

− контроль сроков на каждом этапе подбора. 

 2. Централизованное хранилище резюме и 

профилей: 

− формирование базы кандидатов; 

− сохранение истории взаимодействия; 

− быстрый поиск по ключевым критериям. 

3. Интеграция с внешними порталами: 

− автоматическая загрузка резюме с сайтов по 

трудоустройству; 

− возможность отправки откликов и переписки 

через систему. 

4. Аналитика и отчетность: 

− мониторинг ключевых показателей эффектив-

ности (срок закрытия вакансий, количество ин-

тервью, конверсия по этапам); 

− отслеживание SLA с заказчиком. 

В дополнение к CRM-системе, для повы-

шения прозрачности процессов и управления эф-

фективностью не редко внедряется специализиро-

ванный дашборд — интерактивная панель мони-

торинга, отображающая ключевые показатели в 

режиме реального времени: 

− Общее количество открытых вакансий; 

− Стадии прохождения кандидатов по воронке; 

− Среднее время закрытия позиции; 

− Уровень SLA; 

− Конверсия на каждом этапе (от первичного от-

клика до выхода на работу); 

− Сравнительный анализ по территориальным 

группам и рекрутерам. 

Дашборды стали незаменимым инстру-

ментом внутреннего контроля и принятия опера-

тивных управленческих решений, позволяя в ре-

жиме реального времени отслеживать эффектив-

ность и корректировать действия по мере необхо-

димости [6]. 

РЕЗУЛЬТАТЫ ИССЛЕДОВАНИЯ 

В рамках реализации стратегических ини-

циатив по повышению операционной эффектив-

ности и стандартизации HR-процессов было вы-

явлено, что в сетевых компаниях передают функ-

цию подбора персонала в дочернюю организацию. 

Фактически именно эта структура берет на себя 

задачу централизованного осуществления подбора 

персонала, сформировав на базе Общего центра 

обслуживания (ОЦО) специализированное под-

разделение - Единый центр подбора персонала. 

 Необходимость таких изменений стала оче-

видной в условиях резкой смены конъюнктуры рын-

ка труда и роста требований к качеству HR-сервиса. 

Системы подбора, действовавшие с  2017 г., к 2024 г. 

уже не отвечают текущим реалиям. 

Анализ ситуации выявил ряд системных 

проблем: 

Низкий уровень удовлетворенности бизнеса 

результатами работы центра: менее 45% внутрен-

них заказчиков считали подбор эффективным. 

Чрезмерная нагрузка на одного рекрутера: в сред-

нем в работе находилось свыше 70 вакансий од-

новременно. Географическая отдалённость HR-

функции от заказчиков, что затрудняло понима-

ние специфики потребностей региональных под-

разделений. Низкая квалификация и дефицит экс-

пертизы среди рекрутеров, ограниченность в со-

временных инструментах оценки и привлечения. 

Отсутствие автоматизации процессов: вакансии и 

кандидатские базы обрабатывались вручную, в 

том числе ведение статистики. Длительные сроки 

закрытия вакансий: в среднем на подбор одного 

специалиста уходило до 90 дней. Недостаточная 

результативность работы ОЦО: лишь около 40% 

вакансий закрывались централизованно, осталь-

ные  на местах, без участия общего центра. 
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Наличие вышеуказанных факторов сигнали-

зирует о необходимости полного пересмотра под-

ходов и инструментов в подборе персонала круп-

ных компаний. Сегодня многоуровневые компа-

нии сохраняют централизованную модель рекру-

тинга, но кардинально реформируют саму функ-

цию. На основании анализа проблемных зон рас-

смотрим комплексную программу оптимизации, 

включающей основные направления изменений: 

Реструктуризация организационной модели 

подбора. Формируется новая модель, в рамках 

которой создается Единый центр подбора персо-

нала, функционирующий на базе ОЦО. Штат рек-

рутеров расширяется, и ключевым элементом ста-

новится формирование территориальных групп 

подбора (хабов), отвечающих за конкретные ре-

гионы присутствия дочерних обществ. Это позво-

ляет учесть специфику региональных рынков тру-

да и повысить оперативность коммуникации с 

внутренними заказчиками, так же перераспреде-

лить нагрузку, снизить время закрытия вакансий и 

повысить качество подбора. 

Повышение эффективности и скорости 

подбора. Внедрение обновлённой модели позво-

ляет в несколько раз сократить средние сроки за-

крытия вакансий, при этом, не увеличивая финан-

совую нагрузку на внутреннего клиента. Подбор 

проходит значительно быстрее и прозрачнее за 

счёт перераспределения ресурсов, внедрения 

стандартов обслуживания и регулярной оценки 

ключевых метрик эффективности. 

Укрепление экспертного потенциала рек-

рутинговой команды. Масштабная работа по по-

вышению квалификации HR-специалистов: про-

граммы внутреннего обучения, наставничества, 

единые профили компетенций по вакансиям, по-

вышение требования к уровню аналитических и 

коммуникационных навыков рекрутеров. Появля-

ется фокус на профессиональную оценку кандида-

тов не только по формальным признакам, но и по 

поведенческим компетенциям. 

Автоматизация процессов подбора персо-

нала. Значительная часть рутинных задач — обра-

ботка резюме, отслеживание статуса заявок, хра-

нение информации о кандидатах переводится в 

автоматизированные HR-системы. Это снижает 

количество ошибок, ускоряет взаимодействие с 

кандидатами и заказчиками, а также позволяет в 

реальном времени отслеживать статистику и 

управлять загрузкой рекрутеров [5].  

В результате рассмотренных преобразова-

ний структура подбора персонала сегодня пред-

ставляет собой комплексную, распределённую 

систему, в которой: 

− территориальные группы рекрутеров обеспе-

чивают оперативную работу с конкретными 

регионами; 

− единые стандарты и регламенты подбора дей-

ствуют во всех дочерних обществах; 

− внутренний кадровый резерв и внешние кана-

лы привлекаются синхронно; 

− ключевые показатели эффективности (KPI) 

отслеживаются на всех этапах. 

Единый центр подбора персонала стано-

вится не просто сервисной функцией, а стратеги-

ческим инструментом развития кадрового потен-

циала всей компании.  

Центр обеспечивает высокий уровень про-

зрачности, управляемости и результативности в 

одном из наиболее критичных направлений HR-

деятельности обеспечении бизнеса квалифициро-

ванными кадрами в условиях высококонкурентно-

го рынка труда. Хаб «Центр» функционирует в 

рамках Общего центра обслуживания (ОЦО) и 

представляет собой ключевое звено в централизо-

ванной системе подбора персонала компании. Ра-

бота организуется в очном формате, сотрудники 

находятся в офисе, что способствует плотному 

взаимодействию и оперативной координации. Ру-

ководитель группы подбора остается постоянной 

частью команды, обеспечивая контроль качества, 

наставничество, планирование и взаимодействие с 

бизнес-заказчиком. Эффективность процесса под-

бора персонала в крупной и многоуровневой ор-

ганизации, невозможно оценивать интуитивно 

или на основе субъективных ощущений. В усло-

виях высокой нагрузки, большого количества од-

новременно открытых вакансий, географической 

распределённости структур и участия в процессе 

множества заинтересованных сторон (от рекруте-

ров до руководителей подразделений) критически 

важно иметь чёткую, структурированную и объек-

тивную систему оценки качества и результативно-

сти работы. 

Именно поэтому ключевым инструментом 

управления подбором выступает система ключе-

вых показателей эффективности (KPI), разрабо-

танная специально для оценки всех аспектов про-

цесса - как количественных, так и качественных. 

Эти метрики являются не просто контрольной 

точкой для рекрутеров, но и универсальным язы-

ком общения между HR-службой и бизнес-

заказчиками. Они позволяют наглядно показать, 

насколько эффективно функционирует система 

найма, где наблюдаются сбои или задержки, каков 

уровень вовлечённости участников и как можно 

повысить общую производительность команды. 
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С помощью системы показателей можно: 

− Отслеживать динамику подбора в режиме ре-

ального времени - например, видеть, сколько 

вакансий открыто, сколько уже закрыто, на 

каком этапе находятся кандидаты; 

− Выявлять узкие места в процессе: задержки 

со стороны заказчиков, высокую долю отка-

зов от офферов, «провальные» источники 

привлечения кандидатов; 

− Сравнивать эффективность рекрутеров и тер-

риториальных команд - кто справляется с 

объёмами, кто демонстрирует высокую кон-

версию, где требуется поддержка или допол-

нительное обучение; 

− Анализировать поведение кандидатов и за-

казчиков например, почему одни вакансии 

закрываются быстрее, чем другие, от каких 

условий чаще всего отказываются кандидаты; 

− Формировать прогнозы по времени найма и 

ресурсным затратам на закрытие различных 

категорий вакансий; 

− Управлять загрузкой специалистов по подбо-

ру, избегая как перегрузок, так и простоев; 

Повышать прозрачность HR-процессов перед 

внутренними заказчиками, руководством и смеж-

ными подразделениями, делая все этапы измери-

мыми и управляемыми. 
Разделим показатели на несколько ключевых групп:  

 1. Операционные показатели (SLA). 

Это метрики, отражающие скорость реаги-

рования и соблюдение сроков на каждом этапе 

подбора. Такие показатели фиксируются в CRM-

системе и сравниваются с установленными SLA 

(уровнями сервиса). 

2. Показатели воронки подбора. 

Воронка подбора персонала - это визуаль-

ная модель, отражающая путь кандидата от перво-

го контакта с компанией до финального этапа 

найма. Она показывает, сколько людей проходит 

каждый этап подбора и где происходят основные 

«потери» - то есть кандидаты отсеиваются.  

Показатели воронки подбора позволяют 

отследить эффективность рекрутера на каждом 

этапе процесса и качество кандидатов:  

− Конверсия из откликов в скрининг: показывает, 

сколько из всех откликнувшихся кандидатов по-

дошли под базовые требования и были пригла-

шены на первичное интервью. 

− Конверсия из скрининга в интервью: доля канди-

датов, успешно прошедших первичный фильтр и 

отправленных на собеседование заказчику. 

− Конверсия из интервью в оффер: сколько кан-

дидатов после интервью были выбраны для 

предложения работы. 

− Конверсия офферов в выход: сколько кандида-

тов приняли предложение и реально вышли на 

работу. 

 3.Финансовые и ресурсные показатели: 
− Стоимость найма: включает расходы на размеще-

ние вакансий, продвижение, время рекрутера, при-

влечение агентств (если есть), сопутствующие 

расходы. Помогает оптимизировать бюджеты. 

− Загрузка рекрутера: количество вакансий в работе 

у одного специалиста. Контролируется, чтобы не 

снижалось качество подбора. 

− Коэффициент закрытия вакансий: процент успеш-

но закрытых вакансий к общему числу открытых. 

Целевой уровень — не менее 85–90%. 

4. Качественные показатели: 

− Удовлетворенность заказчиков: оценивается 

через опросы и анкетирование руководителей 

после завершения подбора: насколько удов-

летворены скоростью, качеством кандидатов, 

коммуникацией. 

− Качество найма: насколько кандидат оказался 

успешен на позиции через 3–6 месяцев рабо-

ты. Оценивается по KPI, прохождению адап-

тации, обратной связи от руководителя. 

− Срок удержания: доля сотрудников, остав-

шихся в компании после 6 месяцев или 1 го-

да. Если сотрудники массово увольняются в 

первые месяцы — сигнал о низком качестве 

подбора или несоответствии ожиданий. 

5. Инструментальные показатели (цифро-

вые дашборды): 

В компаниях используют современные циф-

ровые инструменты аналитики и мониторинга 

эффективности рекрутинговых процессов. Одним 

из ключевых элементов является интерактивный 

дашборд, который обеспечивает всесторонний и 

оперативный контроль над всеми стадиями под-

бора персонала. 

Основные функции дашборда: 

− Количество активных заявок. Система пока-

зывает, сколько вакансий находится в работе 

в данный момент - это даёт чёткое представ-

ление о текущей загрузке рекрутеров и по-

требностях подразделений. 

− Статусы вакансий. Все заявки классифици-

руются по статусам: открыта, на рассмотре-

нии, в работе, приостановлена, закрыта и т.д. 

Это помогает быстро определить, на каких 

этапах задерживаются процессы. 

− Средняя длительность этапов. Дашборд соби-

рает данные о времени прохождения каждого 

этапа (например, от подачи заявки до выхода 

кандидата на работу), выявляя узкие места и 

позволяя ускорить найм. 
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− Личная эффективность рекрутеров. Для каждого 

сотрудника службы подбора рассчитываются ин-

дивидуальные KPI: количество обработанных 

заявок, эффективность по источникам, конверсия, 

средняя скорость закрытия вакансий и др. 

− SLA (Service Level Agreement). Дашборд от-

слеживает, насколько процесс подбора соот-

ветствует внутренним стандартам сроков и ка-

чества. Если заявка обрабатывается с наруше-

нием сроков SLA - это сразу видно. 

6. Конверсия по источникам привлечения: 

Анализируется эффективность различных 

каналов найма (работные сайты, соцсети, внут-

ренний резерв, рекомендации и пр.): сколько кан-

дидатов пришло с каждого источника, сколько из 

них дошли до финальных этапов, и какие каналы 

дают наилучший результат. 

В целях системного повышения качества 

предоставляемых HR-услуг и выстраивания эф-

фективного взаимодействия с внутренними заказ-

чиками ОЦО крупных компаний ежегодно прово-

дят опрос удовлетворенности дочерних обществ 

(ДО) по ключевым направлениям сервиса, вклю-

чая подбор персонала. Эта практика направлена 

на получение обратной связи от ключевых внут-

ренних заказчиков — дочерних обществ (ДО), на-

ходящихся на обслуживании ОЦО, и на постоян-

ное совершенствование HR-сервисов. Участника-

ми опроса являются представители ДО, пользую-

щиеся услугами подбора персонала через ОЦО. 

Это, как правило, руководители подразделений, 

HR-бизнес-партнеры и заказчики вакансий, непо-

средственно взаимодействующие с рекрутерами и 

менеджерами подбора. Их мнение критически 

важно, поскольку именно они оценивают качество 

сервиса «с первой линии» — по уровню коммуни-

кации, срокам подбора, соответствию кандидатов 

и уровню сопровождения на всех этапах закрытия 

вакансии. 

ОЦО применяют современный и признан-

ный подход к измерению уровня удовлетворенно-

сти - методику Temkin Experience Ratings (TER). 

TER основан на комплексной оценке клиентского 

опыта по трем ключевым критериям: 

− Успех (Success): насколько успешно был решен 

запрос клиента (в данном случае — насколько 

качественно и своевременно была закрыта за-

явка на подбор персонала). 

− Усилия (Effort): насколько просто и удобно 

было взаимодействовать с командой подбора 

(доступность, прозрачность процесса, обратная 

связь, понятность действий). 

− Эмоции (Emotion): насколько позитивные эмо-

ции вызвало взаимодействие, чувствуются ли 

уважение, вовлеченность и партнерский под-

ход со стороны исполнителя. Каждый из этих 

аспектов оценивается по шкале, и на основе 

совокупных результатов формируется обоб-

щённый TER-индекс удовлетворенности. 

Данный опрос позволяет объективно оце-

нить уровень сервиса со стороны ОЦО и выявить 

точки роста; дает возможность предоставить об-

ратную связь ДО, укрепляет горизонтальные связи 

и развивает культуру внутреннего клиента. Полу-

ченные данные становятся основой для планов по 

обучению сотрудников, оптимизации процессов и 

повышению уровня SLA (соглашений об уровне 

обслуживания) [6]. 

ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

По итогам работы автором был предложен 

механизм создания и внедрение робота-парсера, 

который призван оптимизировать процесс сбора и 

анализа резюме. Данный инструмент позволит 

значительно сократить время, затрачиваемое на 

первичный отбор кандидатов, повысить точность 

выбора и усилить общую эффективность текущей 

системы подбора любой современной компании. 

Этот инновационный подход позволит ав-

томатизировать подбор персонала, значительно 

сократив время, затрачиваемое на ручной труд и 

повышая точность соответствия соискателей тре-

бованиям вакансий.  

Робот-парсер будет способен обрабаты-

вать большие объемы данных в реальном време-

ни, что гарантирует более быструю реакцию на 

изменения на рынке труда и позволяет HR-отделу 

эффективнее управлять процессами рекрутинга. 

Возможность автоматического выделения ключе-

вых навыков и опыта кандидатов позволит сни-

зить вероятность ошибок, связанных с человече-

ским фактором, и повысит объективность оценки. 

Исследования и практика показывают, что 

структура временных затрат на подбор распреде-

ляется следующим образом: [7, 8]. 

1. Составление профиля должности около 

10% времени. Это начальный этап, на котором фор-

мируется четкое представление о требованиях к кан-

дидату, его обязанностях и критериях оценки. 

2. Поиск кандидатов - порядка 50% всего 

времени подбора. Поиск  самый трудоемкий и 

длительный этап, поскольку требует не просто 

найти максимально широкую базу резюме, а ото-

брать из них именно тех, кто соответствует требо-

ваниям. Здесь рекрутерам приходится работать с 

различными каналами, порталом вакансий, базами 

резюме, социальными сетями и профессиональ-

ными сообществами. 
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Часто приходится вручную фильтровать, ана-

лизировать и связываться с потенциальными кан-

дидатами. Этот этап, как правило, создает основ-

ное «узкое горлышко» в процессе. 

3. Отбор и оценка кандидатов  около 30% 

времени. После первичного отбора необходимо 

провести интервью, тестирования, оценку компе-

тенций и мотивации, что требует времени и во-

влечения специалистов. 

4. Сопровождение трудоустройства канди-

дата  примерно 10% времени. Завершающий этап  

оформление документов, адаптация и сопровож-

дение нового сотрудника. 

Автоматизация поиска позволяет: 

− Быстро выгружать и фильтровать резюме из 

разных источников по заданным критериям. 

− Минимизировать человеческий фактор и 

ошибки при первичной обработке данных. 

− Освободить рекрутеров от рутинной работы и 

позволить им сосредоточиться на стратегиче-

ски важных задачах — отборе и коммуникации 

с кандидатами. 

− Обеспечить постоянное обновление базы дан-

ных и мгновенный доступ к актуальной ин-

формации. 

− Повысить скорость закрытия вакансий, что по-

ложительно скажется на всей кадровой системе 

компании. 

 Поскольку именно второй этап поиска за-

нимает до половины всего времени процесса, 

именно на нем особенно актуально внедрение со-

временных технологических решений, таких как 

роботизированные системы или программные ро-

боты [9-11]. 

Рассмотрим схему взаимодействия при вве-

дении Робота-парсера: 

1. Рекрутер. Вся работа начинается с рек-

рутера, который формирует шаблон заявки - это 

структурированный документ или форма с требо-

ваниями к вакансии, описанием должностных 

обязанностей, компетенций и критериев отбора. 

Это основа для всех последующих этапов и взаи-

модействия. 

2. Куратор. После создания заявки она пе-

редается куратору - это сотрудник, который коор-

динирует процесс подбора и контролирует каче-

ство исполнения на всех этапах. Куратор проверя-

ет корректность заявки, согласовывает требования 

и взаимодействует с рекрутером и другими участ-

никами. 

3.Робот-парсер. Далее включается робот  

автоматизированная система, которая выгружает 

резюме из базы hh.ru, используя ключевые слова, 

фильтры и заданные параметры.  

Робот обрабатывает большие массивы 

данных гораздо быстрее человека, сортирует и 

подбирает наиболее релевантные кандидатуры 

для дальнейшего рассмотрения. 

4. Прозвонщик. Выбранные роботизиро-

ванной системой кандидаты поступают на этап 

обзвона. Прозвонщик связывается с кандидатами, 

уточняет их заинтересованность, готовность к ва-

кансии, собирает дополнительную информацию и 

отмечает результаты в системе. 

5. Куратор. После прозвона куратор полу-

чает результаты и анализирует информацию, кон-

тролирует качество отбора и корректирует даль-

нейшие действия, если требуется, направляет кан-

дидатов на следующий этап. 

6. Рекрутер. Наконец, рекрутер получает 

отобранный пул кандидатов для проведения более 

глубокого отбора, интервью и оценки. Он непо-

средственно взаимодействует с кандидатами, ор-

ганизует собеседования и сопровождает весь про-

цесс до успешного трудоустройства. 

Внедрение данной модели позволит: 

1. Значительно сократить время расчетов: 

наиболее впечатляющее сокращение времени на-

блюдается при расчете средней ожидаемой зара-

ботной платы соискателей. Это особенно важно, 

поскольку быстрое понимание рынка зарплат по-

зволяет оперативно формировать конкурентоспо-

собные предложения и быстрее принимать реше-

ния [12-14]. 

2. Оптимизировать анализ рынка кандида-

тов: анализ объема рынка кандидатов, что позво-

ляет ускорить планирование и корректировку 

стратегии привлечения персонала. Это сокраще-

ние времени способствует более быстрой реакции 

на изменения рынка труда. 

3. Ускорить полную аналитику: время на 

выполнение комплексного анализа сокращается, 

что улучшает общее качество и скорость принятия 

решений в процессе подбора персонала. 

Внедрение роботизированных систем для ав-

томатизации поиска и первичной обработки резюме 

способно существенно повысить скорость и качество 

подбора, снизить нагрузку на рекрутеров и оптими-

зировать ресурсы HR-подразделения [15-16].  

Четкая схема взаимодействия между рек-

рутером, куратором, роботом и прозвонщиком 

обеспечивает эффективный обмен информацией и 

контроль на всех этапах, что способствует успеш-

ному закрытию вакансий и улучшению кадровой 

политики компании [15-17].  

Автоматизация аналитических процессов 

способствует снижению человеческого фактора и 

ошибок, повышает точность данных и качество 
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выводов, что, в свою очередь, положительно 

влияет на успешность подбора и удовлетворен-

ность как кандидатов, так и заказчиков [18-22].  
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