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оценки с 10-летним опытом

Подбор в крупной компании — это не «нашли хорошего 
кандидата» и «закрыли вакансию». Это комплексная 
система, которая включает отлаженную воронку, 
стабильный входящий поток кандидатов, чёткие метрики, 
предсказуемость результата, управление рисками 
и соотношение цены/качества. В этом руководстве 
разберём конкретные практики и приёмы, которые 
работают в компаниях с высоким уровнем зрелости 
HR-функции.



Итак, системный подход к подбору базируется на десяти 
ключевых элементах. Разберём их по порядку. 
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Стандартизируйте процесс
Чтобы не зависеть от личной эффективности, стиля и удачи 
рекрутера, нужна предсказуемая архитектура подбора:

единые шаблоны описания позиций и брифов с менеджерами

понятная система оценки кандидатов и согласования решений

срок закрытия вакансии как обязательный параметр 
(норма 30-45 дней)

Это обеспечивает прозрачность процесса и позволяет рекрутерам 
быстро включаться в работу. Любой сотрудник отдела подбора, 
даже новый, должен понимать, что и как делать — по шагам. 
Если позиции не закрываются вовремя, важно не искать виновных, 
а провести анализ процесса и выявить узкие места: неэффективное 
взаимодействие с заказчиком, сложности с согласованием оффера, 
проблемы с адаптацией новоиспечённого сотрудника. 
Всё взаимосвязано.
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Отслеживайте эффективность 
каналов поиска
Используйте таблицу с 3–5 ключевыми для вас метриками:

эффективность и стоимость каналов поиска

общее время найма и срок закрытия вакансии

количество принятых офферов

показатели эффективности и текучести новичков

Ваше правило: регулярный аудит. Каждые три месяца 
пересматривайте каналы, экспериментируйте с новыми 
и без сожаления отказываетесь от тех, которые не работают. 
В некоторых компаниях число используемых каналов привлечения 
кандидатов исчисляется десятками — и это считается 
операционным минимумом.


Для чего столько? Кандидаты сегодня там, где вчера их ещё не было: 
сегодня они приходят с форума по DevOps, а завтра — из Reels, 
где бывший стажёр рассказывает, как его встретили и услышали. 
Сильные команды одновременно считают стоимость лидов и ведут 
постоянный «диалог с реальностью»: Как изменилась повестка? 
Какие слова устарели? Кто теперь формирует мнение у целевой 
аудитории или её сегмента?
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Развивайте внутренний найм 
Дайте сотрудникам возможность расти внутри компании, пока 
они не начали искать возможности вовне. Цель — дать возможность 
сделать шаг вперёд. До 80% ключевых вакансий можно закрыть 
своими силами, если в компании есть:

Витрина всех открытых вакансий и регулярные оповещения

Карта карьерных траекторий, кадровый резерв, результаты 
оценки эффективности и потенциала

Вера сотрудников в реальность карьерного роста внутри

Инструменты: короткие карьерные консультации, внутренняя 
платформа для перемещений («внутренний HeadHunter»), 
база сотрудников с актуальными навыками и профилями.
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Организуйте релокацию
Переезд в другой регион, город или страну всегда сопряжён 
с повышенными рисками как для внешнего, так и для внутреннего 
кандидата. Решение о переезде всегда связано с качеством жизни 
семьи, новым опытом и окружением. Поддержка на этом этапе 
превращается в долгосрочную инвестицию в лояльность.

Пакет релокационной поддержки может включать: гайд 
по новой локации, чек-лист по переезду, выделенного  
координатора или консьерж-сервис, помощь с жильём и самим 
переездом, подъёмное пособие, поддержку партнёра или супруга 
в поиске работы.



Автоматизированные процессы позволяют проводить десятки 
и сотни релокаций без существенной перегрузки HR-команды.
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Создайте систему стажировок
Стажировки и практики — это источник энергии, новых 
идей и амбиций.


Правильная стажировка стоит на трёх китах:

реальные задачи с первой недели

выделенный наставник и гарантированный фидбек (как минимум 
раз в 2 недели)

понятные правила успешного завершения и перехода в штат

Важно вкладываться в стажёров даже тогда, когда есть страх, 
что они «уйдут через год». Даже если и уйдут, то сформируют 
позитивное мнение о компании, станут её амбассадорами и могут 
вернуться позже — опытными осознанными специалистами.
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Используйте ИИ 
и автоматизацию (без перегибов)
Что можно отдать роботам: поиск подходящих профилей, 
сортировку откликов, ответы на базовые вопросы по позиции, 
первичный скрининг, назначение встреч, формирование отчётов.



Что оставить людям: интервью, финальный отбор и решение о найме. 
Ни одна нейросеть не заменит опыт рекрутера, который слышит 
контекст, оценивает Culture fit (совместимость с ценностями 
компании), улавливает интонации, читает между строк.



ИИ здесь служит для поддержки. Ведь иногда самый сильный 
кандидат и долгожданный финалист — не тот, кто идеально подходит 
по чек-листу, а тот, кто вызывает споры и является носителем 
альтернативного мышления.
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Диагностируйте проблемы 
с долгими вакансиями
Проверьте 5 болевых точек:

Слабый бриф от менеджера

Завышенные требования к кандидату

Неэффективные каналы поиска

Ошибки в коммуникации с кандидатом

Медленная обратная связь

Диагностика по этому чек-листу поможет быстро найти «узкое 
место», перестать терять время и соглашаться на компромиссных 
кандидатов. Помните: закрытая не вовремя позиция — это риск, 
но закрытая неподходящим кандидатом — уже системная ошибка.
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Преобразуйте роль рекрутера
Современный рекрутер — одновременно стратег, фасилитатор 
и носитель корпоративной культуры. Это настоящий партнёр 
бизнеса со следующим набором задач: 

Понимать цель найма, которая точно не выражается 
в формальных требованиях

Оценивать поведенческие паттерны и Culture fit

Предоставлять аналитику по рынку и смежным нишам

Прогнозировать риски и предлагать альтернативные сценарии

Сильный рекрутер помогает бизнесу принимать правильные 
решения и снижает вероятность ошибок. Это партнёр 
и ни в коем случае не исполнитель. 
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Формируйте HR-бренд
HR-бренд — это реальный опыт кандидата. Соискатель всегда видит 
и помнит, как быстро ему ответили, предоставили ли обратную связь 
и в какие сроки сделали предложение. Дьявол в деталях, и именно 
детали формируют первое впечатление о компании.


HR-бренд изнутри: транслируйте смыслы. Можно годами 
совершенствовать воронку подбора, вкладываться в рекламу, 
оптимизировать cost per hire (стоимость найма) — и всё равно 
проигрывать тем, кто честно транслирует свои ценности и говорит  
с кандидатами открыто.

Сильный HR-бренд притягивает единомышленников. Он создаёт 
ощущение: «в этой компании со мной будут разговаривать 
на равных». Люди стремятся туда, где чувствуют живую культуру, 
где понимают, ради чего всё это делается, и где есть перспективы 
для роста.
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Воплощайте культуру 
через найм
Каждый найм манифестирует культуру. Нанимая человека, 
вы как будто ставите незримую подпись: «Вот таких людей 
мы хотим видеть здесь».



Это не только про компетенции. Это про способ смотреть на мир, 
решать конфликты, давать обратную связь, принимать 
неопределённость. Именно через подбор мы транслируем, 
кто здесь «свой». А значит — какой эта компания хочет быть завтра. 
Очевидно, что если мы регулярно нанимаем сильных и адекватных, 
то планка с каждым разом поднимается всё выше, и групповая 
норма сдвигается. В обратную сторону, конечно, это тоже работает. 



Это общая ответственность компании, руководителей, HR 
и рекрутеров — строго держать рамку «кого мы ищем» и «кого точно 
не берём». Даже если «очень надо» и «пока никого нет».
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Дополнительные рекомендации: 
инструменты оценки
При подборе кандидатов опирайтесь на объективные данные, 
а не только на впечатление. Рассмотрите интеграцию этих 
инструментов в вашу воронку:

Психодиагностическое тестирование:
позволяет оценить потенциал, когнитивные способности и личностные 
особенности.
Например, тест  определяет личностные черты, 

 измеряет когнитивные способности и стиль мышления, а методика 
 в комплексе оценивает мотивацию, интеллект, 

личность и управленческий потенциал кандидата.

«11ЛФ»
«ТИПС»
«Бизнес-Профиль»

Кейс-интервью:
оценивает способность структурно мыслить, применять знания в новых 
условиях и анализировать в реальном времени («Как вы будете выводить 
наш новый продукт на рынок?»).

Интервью по компетенциям (STAR-метод):
помогает оценить релевантный опыт и поведение в прошлых рабочих 
ситуациях («Расскажите о конфликте с коллегой и как вы его разрешили»).

Комбинация инструментов даёт объемную картину 
и сводит на нет риск неудачного найма.

https://ht-lab.ru/testy/11lf/?utm_source=&utm_medium=&utm_term=281025&utm_campaign=gaid_portnova_podbor_personala_11lf&utm_content=
https://ht-lab.ru/testy/tips-intellektualnyj-potencial/?utm_source=&utm_medium=&utm_term=281025&utm_campaign=gaid_portnova_podbor_personala_tips&utm_content=
https://ht-lab.ru/testy/biznes-profil/?utm_source=&utm_medium=&utm_term=281025&utm_campaign=gaid_portnova_podbor_personala_bp&utm_content=
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Полезные материалы
«Who. Решите вашу проблему номер один», Джефф Смарт 

и Рэнди Стрит



«Искусство подбора персонала. Как оценить человека за час», 
Светлана Иванова



«Талант побеждает», Рэм Чаран



«Главный учебник HR в мире», Майкл Армстронг



«HR как он есть», Татьяна Кожевникова



«HR в борьбе за конкурентное преимущество», Дейв Ульрих, 
Уэйн Брокбэнк



«Эффективное управление персоналом. Новая роль 
HR-менеджера в организации», Дэйв Ульрих



«HR-Бренд. 5 шагов к успеху вашей компании», Нина Осовицкая, 
Ольга Бруковска
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О компании
HT Lab — российский разработчик инструментов оценки 
и развития персонала

Предлагаем готовые 
психологические тесты 
для оценки сотрудников: 
тесты
 мотивации, 
интеллекта, личности,

выгорания, лидерского 
потенциала, компетенций

Обучаем разработке 
корпоративных тестов, 
проводим обучающие 
семинары и мастер-классы 
для HR

Разрабатываем оценочные 
инструменты под заказ

Самостоятельно 
проводим оценку 
сотрудников: интервью 
по компетенциям, 
Тест-Ассессмент,

индивидуальный 
и групповой коучинг

Проектируем ИПР, 
модели компетенций 
и профили должностей

Проводим аналитику 
HR-данных
в компании 
заказчика


С 1990 года помогаем компаниям в поиске лучших решений 
в оценке персонала
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