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ПОДБОР ПЕРСОНАЛА: ОРГАНИЗАЦИЯ БИЗНЕС-ПРОЦЕССА 

 
В статье представлен бизнес-процесс подбора персонала, раскрыто его клю-

чевое значение для организации. Порядок осуществления этапов бизнес-процесса 
проиллюстрирован в разработанной оперограмме с указанием действующих и 
ответственных лиц. Определена трудоемкость выполнения каждого этапа. Под-
бор персонала представлен в виде функции HR-менеджера, встроенной в единый 
жизненный цикл системы управления персоналом и организации в целом.  Пока-
зана связь качества подбора с такими показателями, как текучесть кадров, корпо-
ративная сплоченность сотрудников и трудовая дисциплина. Сформулированы 
показатели эффективности деятельности рекрутера (KPI). Разработаны критерии 
эффективности процесса подбора. 
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В современном мире уровень развития науки позволяет использовать такие источники подбора 

персонала и применять сложные многоуровневые методы отбора для эффективного закрытия вакан-
сии, что ценность рекрутинга с точки зрения умения профессионально использовать эти источники и 
методы признается всеми.  

В организациях подбор персонала принято рассматривать как функцию, осуществляемую службой 
управления персоналом, однако для эффективного осуществления этой функции требуется непосред-
ственное участие в ней руководителей всех подразделений, для которых осуществляется закрытие 
вакансии. Роль руководителей такова, что они должны осознавать эффективность применяемых тех-
нологий по подбору, а также его значение и взаимодействовать с HR-менеджером на разных этапах 
закрытия вакантной должности. 

Однако подбор персонала не должен быть изолированной функцией, осуществляемой в ущерб 
другим формам работы с персоналом организации, задействующей все жизненно важные ресурсы 
компании, не приносящей при этом должных результатов. 

Следовательно, организуя процесс заполнения вакантных должностей, нужно четко определить цели 
подбора; факторы, влияющие на его эффективное осуществление; выделить субъектов, участвующих  
в процессе подбора; объекты, на которые будет направлен этот процесс. Не стоит забывать о логичности 
и последовательности действий при осуществлении подбора – это поможет сократить временные и фи-
нансовые затраты, а также усилия при проведении процесса станут более результативными.  

Подбор персонала (рекрутинг) – это процесс выявления наиболее пригодных и подготовленных 
работников из числа кандидатов на вакансию. Профессиональный («правильный») процесс рекрутин-
га состоит из семи этапов [1]: 

1) Проведение анализа работы; 
2) Определение методов поиска кандидатов; 
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3) Привлечение кандидатов; 
4) Анализ резюме и анкетных данных; 
5) Проведение первичного собеседования; 
6) Проведение отборочного интервью; 
7) Принятие решения. 
Основная ответственность за принятие решения о найме кандидата на работу лежит на непосред-

ственном руководителе будущего сотрудника [2]. 
Для каждого работодателя давно известен тот факт, что качественный подбор персонала увеличи-

вает прибыль организации и является гарантией успешного функционирования бизнес-процессов. 
Следовательно, плохо организованный подбор персонала чреват для компании такими проблемами, 
как высокая текучесть кадров, низкая корпоративная сплоченность сотрудников и низкая трудовая 
дисциплина. 

Для наглядного представления всего бизнес-процесса подбора, а также его участников и трудоем-
кости операций разработана следующая оперограмма (см. рис.). 

В крупных компаниях уже давно прибегают к составлению оперограмм, которые могут координировать 
выполнение необходимых функций для осуществления бизнес-процесса. Это значительно упрощает работу, 
так как не приходится тратить время на поиск ответственных лиц и сотрудников, в чьи обязанности непо-
средственно входит выполнение определенных обязанностей на конкретном этапе процесса [4]. 

С помощью данной оперограммы можно проследить, кто является субъектом подбора и какие 
процессы осуществляются, а также в какой последовательности и кому передаются полномочия, кто 
является источником нарушения запланированного хода мероприятий. В целом она носит универ-
сальный характер и может незначительно корректироваться в связи с особенностями конкретной 
компании.  

Однако, чтобы эффективно организовать процесс и обеспечить достойно его организацию, недос-
таточно одной лишь оперограммы. Стоит учитывать следующие критерии внутренней эффективно-
сти подбора персонала. 

 

 
 

Рис. Оперограмма подбора персонала [3] 
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1) Формальное закрепление функций управления персоналом за определенными специалистами. 
Для этого стоит выделить и описать функции управления персоналом, определить число и состав ра-
ботников, занимающихся подбором персонала, что во многом зависит от отраслевой специфики ор-
ганизации, размеров и этапа ее жизненного цикла. 

2) Определение объема работ в рамках функций за весь период. Здесь мы можем определить эф-
фективность подбора персонала на основе проведения анализа закрытия вакансий. Так как речь идет 
о принятии новых сотрудников, то можно рассчитать показатель «коэффициент оборота по приему» 
и сравнить его с другими периодами.  

3) Определение сроков заполнения вакансии и уровня качества принимаемых сотрудников. Дан-
ный критерий позволяет оценить, как быстро рекрутер справляется с вмененными ему функциями, 
сколько теряет организация из-за отсутствия нужного сотрудника, а также уровень производительно-
сти труда новичков и качество выполняемых ими работ. 

4) Соответствие процедур подбора законодательству. Для этого необходимо выявить количест-
во случаев нарушений при приеме на работу инспекцией по труду, а также рассчитать расходы при 
разрешении трудовых споров. 

5) Удовлетворенность трудом в организации новых сотрудников. Этот критерий позволяет оце-
нить степень соответствия ожиданий принятого сотрудника с реальными возможностями, а также 
степень реализации его потенциала в этих условиях. На уровне со «скоростью заполнения вакансии» 
«удовлетворенность вновь нанятых сотрудников, их закрепленность в первый год работы» стано-
вится вторым показателем эффективности (KPI) специалиста по подбору персонала. 

Без ресурсного обеспечения сложно организовать подбор персонала в организацию на должном 
уровне. Следовательно, необходимо обеспечить сотрудников, осуществляющих подбор, необходи-
мыми материально-техническими средствами с бесперебойным выходом в интернет-пространство.  

Система подбора персонала должна быть организована в соответствии с планом подбора, разделе-
на на этапы, каждый из которых будет регламентирован и ограничен по срокам, числу участников, 
ответственных лиц и бюджету.  

Для каждого этапа устанавливается результат – по этому показателю оценивается эффективность 
системы. При неэффективности организации подбора персонала, систему подбора необходимо анали-
зировать, выявлять ошибки и проблемы и вносить соответствующие изменения. 
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SELECTION OF PERSONNEL: ORGANIZATION OF BUSINESS PROCESS 
 

The article presents the business process of personnel selection, its key importance 
for the organization is revealed. The order of the steps of the business process is 
illustrated in the developed operogram, indicating the current and responsible persons. 
The complexity of each stage is determined. The selection of personnel is presented  
as a function of the HR manager integrated in the single life cycle of the personnel 
management system and the organization as a whole. The connection between  
the quality of selection and such indicators as employee turnover, corporate cohesion 
of employees and labor discipline is shown. Performance indicators of a recruiter (KPI) 
are formulated. Criteria for the efficiency of the selection process are developed. 
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