
31 
 

УДК 331.108.2 
СТРАТЕГИЯ РЕКРУТИНГА 

Н. В. Кузеванова, студентка группы 10503321, ФММП БНТУ, 
научный руководитель – канд. экон. наук, доцент, О. Н. Монтик 

Резюме – в этой статье описаны несколько этапов улучшения  
стратегии найма и процесс усовершенствования собеседования для  при-
влечения хороших работников. 

Summary – this article describes several stages of improving the hiring 
strategy and the process of improving the interview to attract good workers. 

Введение. В гонке за лучшими и самыми яркими талантами компании 
тратят много времени и ресурсов на то, чтобы найти и заполучить перспек-
тивных кандидатов. Но без надежной стратегии найма даже самые опыт-
ные могут потерпеть неудачи. Квалифицированные кандидаты, ищущие 
новые возможности, становятся все более искусными в открытии новых 
возможностей, когда дела, кажется, не складываются с самого начала. 
Надежный процесс найма является одним из наиболее важных аспектов 
успешного ведения бизнеса. Его отсутствие может стать серьезным сигна-
лом тревоги для потенциальных кандидатов.  

Основная часть. Для того, чтобы прийти к хорошему найму опытных 
сотрудников в современном мире, надо пройти несколько этапов. 

1 этап. Создание четкого бренда работодателя. Для того, чтобы в ком-
панию пришли потенциальные работники, необходимо грамотно позицио-
нировать компанию на рынке: размещение качественной рекламы, созда-
ние положительного имиджа, и это приведет к популяризации бренда, 
устойчивого на рынке [1]. 

2 этап. Составление вакансии. Объявления о вакансиях часто явля-
ются первым впечатлением о самой компании, которое складывается 
у кандидата. Работодатель должен четко и понятно излагать, какой кан-
дидат ему необходим на определенную должность. Расплывчатое описа-
ние, которое оставляет у соискателя больше вопросов, чем ответов, не 
поможет привлечь квалифицированных кандидатов. Они просто будут 
двигаться дальше.  

Подробное описание четко объяснит роль, обязанности и квалифика-
цию. Кандидат должен быть в состоянии увидеть себя успешно выступа-
ющим в этой роли и определить, могут ли его навыки соответствовать. 
Еще один способ описать портрет идеального кандидата – перечислить 
межличностные навыки, которыми должен обладать потенциальный ра-
ботник компании, по мнению работодателя, так как это поможет кандида-
там разумно оценить свое желание работать в данной компании и сопоста-
вить свои внутренние качества с требуемыми в вакансии. Они могут вклю-
чать что угодно, от адаптивности и мышления роста до трудовой этики 
и отношения к другим сотрудникам.  



32 
 

Если кандидат может представить, что он вписывается в компанию, 
это сделает его гораздо более значимым для реализации возможности [2]. 

3 этап. Усовершенствование процесса собеседования. Для получения 
максимальной отдачи от каждого разговора с потенциальным работником 
необходимо выстроить грамотный процесс собеседования, а также проана-
лизировать должности на которые компания ищет работников, создать 
конкретный план собеседования с четкими и понятными вопросами.  

Следует избегать шаблонных вопросов для интервью, которые не от-
ражают культуру вашей компании или опыт сотрудников. Во время собе-
седования полезно использовать личностные оценки, которые могут дать 
представление о гибких навыках человека [3]. 

Заключение. Для построения эффективной стратегии подбора персо-
нала следует начать с оценки существующей стратегии. Необходимо про-
анализировать какие навыки будущих сотрудников обеспечат максималь-
ную рентабельность инвестиций для организации. Важны не только техни-
ческие навыки, но и гибкие навыки, которые могут выделить кандидата из 
толпы.  

Требуется оценка процесса собеседования и найма в данный период 
времени: оптимизирован ли он или хорошие кандидаты ускользают из 
компании из-за ее неэффективности? Какова текучесть кадров на данный 
момент? Если она высока, следует выяснить возможные пути изменения 
с менеджерами компании. Для более продуктивного и эффективного со-
здания стратегии найма и анализа фирмы необходимо обсудить это с со-
трудниками, особенно с недавно принятыми на работу, у которых еще 
свеж в памяти опыт найма.  

Требуется разработка плана на основе выводов и поставленных целей 
для существующей команды. Это может включать проведение ежемесяч-
ных отраслевых встреч (виртуальных или личных) [1]. 

Четко прописанные требования работодателя о вакантном месте 
в компании, лучше отразит текущее рабочее место. Если стратегия подбо-
ра персонала продуманная и хорошо реализована, кандидаты мечты нахо-
дятся в пределах досягаемости. 
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