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Аннотация. Важной проблемой современных организаций является определение эффек-

тивных методов найма сотрудников, которые позволяли бы оценивать как личные качества 

соискателей на должность, так и профессиональные. Целью данного исследования стало вы-

явление наиболее эффективных методов подбора персонала с точки зрения трех различных 

экспертных групп: менеджеров кадровых агентств по подбору персонала, психологов кадро-

вых агентств, руководителей кадровых служб предприятий. Исследование проводилось с ис-

пользованием двух анкет, которые позволяли получить информацию о различиях в оценке ос-

новных требований, предъявляемых к подбираемому персоналу. Исследование проводилось в 

2017 году в пяти кадровых агентствах г. Москвы и в ряде коммерческих предприятий г. 

Москвы. Всего в исследовании принимало участие 150 человек (3 группы экспертов по 50 че-

ловек): группа менеджеров кадровых агентств, группа психологов кадровых агентств, группа 

руководителей кадровых служб предприятий. На основе индивидуальных протоколов респон-

дентов каждой экспертной группы была получена средняя оценка для каждого метода подбора 

персонала. Исследование показало, что все категории специалистов склонны считать интервь-

юирование одним из наиболее значимых методов. В то же время. руководители кадровых 

служб склонны отдавать предпочтение беседе, тогда как психологи кадровых агентств счи-

тают его самым неэффективным методом оценки персонала, а менеджеры кадровых агентств 

присваивают ему четвертый ранг из семи возможных. Наименее эффективным методом, по 

мнению всех трех экспертных групп, является анкетирование. 

Ключевые слова: рекрутинг, кадровые агентства, метод подбора персонала, интервьюиро-

вание, анкетирование, тестирование, метод экспертных оценок, анализ биографических данных. 

 

Введение 

Результаты деятельности многих предприятий и накопленный опыт их работы с кадрами 

показывает, что формирование производственных коллективов, обеспечение высокого кадро-

вого потенциала являются решающими факторами эффективности производства и конкурен-

тоспособности продукции. Поэтому одним из критических моментов эффективности деятель-

ности предприятия является профессионализм и деловые качества его персонала. Индивиду-

альные различия людей в способностях, мотивации, знаниях и умениях чрезвычайно велики, 

и нередко это серьезно отражается на эффективности их деятельности. Кроме того, историче-

ски обусловлены и потому подвержены изменениям сами критерии оценки профессиональной 

эффективности. Они изменяются, следуя общей логике общественного развития [8, 9]. По-

этому для каждой организации важно разработать наиболее эффективные в данный период 

методы найма более продуктивных работников, которые должны заменить убывших по тем 

или иным причинам сотрудников.  

Механизм кадрового обеспечения должен представлять четко отлаженную систему орга-

низационных мероприятий, основанных на комплексных, интегральных подходах, позволяю-

щих учитывать всю совокупность критериев, факторов и возможных последствий. Прием на 
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работу – это ряд действий, предпринимаемых организацией для привлечения кандидатов, об-

ладающих качествами, необходимыми для достижения целей, поставленных организацией. Он 

представляет консенсус, основанный на совпадении требований к кандидату на должность, с 

одной стороны, и заинтересованности кандидата в этой должности – с другой. В этой связи. 

процесс приема на работу обычно требует уступок в требованиях обеих сторон.  

Принимая во внимание значимость проблемы, целью настоящего исследования стало вы-

явление наиболее эффективных методов подбора персонала с точки зрения трех различных 

экспертных групп: менеджеров кадровых агентств по подбору персонала, психологов кадро-

вых агентств, руководителей кадровых служб предприятий. 

Научно-методические принципы системы управления персоналом в организации 

Основным структурным подразделением по управлению кадрами в организации является 

служба управления персоналом, на которую возложены функции по приему и увольнению со-

трудников, по организации обучения, повышения квалификации и переподготовке кадров. 

Службы управления персоналом также должны выполнять следующие функции: социально-

психологическая диагностика, анализ и регулирование групповых и личных взаимоотноше-

ний, управление производственными и социальными конфликтами и стрессами, информаци-

онное обеспечение системы кадрового управления, управление занятостью, оценка и отбор 

кандидатов на вакантные должности, анализ кадрового потенциала и потребности в персонале, 

профессиональная и социально-психологическая адаптация работников, управление трудовой 

мотивацией, правовые вопросы трудовых отношений [3, 4].  

В основе многих современных концепций управления персоналом организации лежат си-

стемные принципы многофункциональности, адаптивности, надежности и безопасности [2, 

10]. Учет этих принципов определяет ведущую роль личности работника, знание его мотива-

ционных установок, умение их формировать и направлять в соответствии с задачами, стоя-

щими перед организацией [1, 5, 6]. Обобщение опыта отечественных и зарубежных организа-

ций позволяет сформировать главную цель системы управления персоналом как кадровое 

обеспечение организации и эффективное использование профессионального и социального 

кадрового ресурса.  

Стратегия кадровой работы включает в себя два важных элемента: первый из них - ориен-

тация на новые задачи и функции. Своими действиями кадровая служба организации должна 

усиливать способность к внедрению инноваций, эффективности управления, содействовать 

повышению способности организации к выживанию в условиях жесткой конкурентной 

борьбы [7, 11]). В этих целях службы персонала стремятся планово управлять подбором, обу-

чением, оценкой и вознаграждением персонала, т.е. создавать и совершенствовать особые ме-

тоды, процедуры и программы управления этими процессами. Взятые в своем единстве они 

представляют собой системы управления человеческими ресурсами. Необходимо ясно пред-

ставлять себе перспективные требования к вакантным должностям и привлекательному кад-

ровому составу, иметь современные тонкие системы их оценки.  

Второй - роль службы персонала в общей системе управления персоналом организации. 

Все формы и методы работы с персоналом в организации направлены на достижение ее целей. 

То есть управление персоналом эффективно настолько, насколько успешно сотрудники ис-

пользуют свой потенциал для достижения стоящих перед фирмой задач - в первую очередь 

обеспечение устойчивого, прибыльного развития [12].  

Методы подбора персонала должны быть эффективными, достоверными и обоснованными. 

Достоверность при вынесении суждений достигается сравнением результатов двух (и более) 

аналогичных методов, проведенных в разные дни. Другой путь повышения достоверности - 

сравнение результатов нескольких альтернативных методов подбора (например, тест и бе-

седа). Если результаты одинаковые или сходные, можно считать итоговый результат досто-

верным. 
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Тем не менее, как показывают проведенные исследования, существует много проблем, свя-

занных с чрезвычайным разнообразием применяемых тактик отбора персонала [13] и нали-

чием распространенных предубеждений у интервьюеров [14, 15]. 

Методика и процедура исследования 

Исследование проводилось в 2017 году в пяти кадровых агентствах г. Москвы и в ряде 

коммерческих предприятий г. Москвы.  

Выборка. Всего в исследовании принимало участие 150 человек (3 группы экспертов по 50 

человек): группа менеджеров кадровых агентств, группа психологов кадровых агентств, 

группа руководителей кадровых служб предприятий.  

Основными методами эмпирического исследования выступали метод экспертных оценок, 

для которого были предложены две специальные опросные формы (анкеты).  

Целью первой анкеты являлось получение информации о различиях в восприятии и оценке 

методов подбора персонала различными людьми. В анкете были указаны 7 методов подбора 

персонала (беседа, интервьюирование, анкетирование, тестирование, метод экспертных оце-

нок, социально-психологический тренинг, анализ биографических данных) и 5 критериев для 

оценки каждого метода (эффективность, практичность, прогностичность, частота употребле-

ния, объективность). Респондентам предлагалось оценить, используя семи балльную шкалу, 

представленные в анкете методы подбора персонала (где 0 баллов соответствует минималь-

ному проявлению критерия в оцениваемом методе, а 6 баллов - максимальному). Для этого 

было необходимо было отметить в соответствующей графе число, которое соответствовало бы 

оценке конкретного метода подбора персонала по конкретному критерию.  

Целью второй анкеты являлось получение информации о различиях в оценке основных тре-

бований, предъявляемых к подбираемому персоналу, различными людьми. В данном исследо-

вании принимали участие две группы экспертов: менеджеры кадровых агентств по подбору 

персонала (рекрутеры) и руководители кадровых служб коммерческих предприятий. Анкета 

состояла из 19 граф, каждая из которых содержала одно из основных качеств персонала, а 

именно: уровень интеллекта, соответствующее образование, профессиональный опыт, профес-

сиональные навыки, состояние здоровья, готовность к обучению, ориентация на развитие, го-

товность к сотрудничеству, трудовая мотивация, инициативность, готовность брать на себя 

ответственность, коммуникативные качества, наличие противопоказаний к работе, ориентация 

на достижения, адекватный уровень самооценки, моральные качества (честность, трудовая 

этика, ответственность и т.д.), пол работника (в специальностях, где возможна работа и муж-

чин и женщин), возрастные ограничения, внешний вид, другое (респондентам предлагалось 

вписать какое-либо важное по их мнению требование). Каждое требование предлагалось оце-

нить, используя семи балльную шкалу, где 0 баллов - совсем незначимо, 1 балл – незначимо, 

2 балла – скорее незначимо, чем значимо, 3 балла – неопределенно,4 балла – значимо, но не 

очень, 5 баллов – значимо, 6 баллов – очень значимо. Вышеперечисленные требования к пер-

соналу были выделены на основе анализа исследовательской литературы и опроса экспертов 

(сотрудников кадровых служб предприятий и менеджеров кадровых агентств). Обе анкеты за-

полнялись каждым членом из каждой группы самостоятельно. Статистическая обработка и 

анализ результатов анкетирования проводились как по отдельным группам экспертов, так и по 

всей выборке.  

Результаты 

На основе индивидуальных протоколов респондентов каждой экспертной группы была по-

лучена обще групповая средняя оценка для каждого метода подбора персонала. Средние зна-

чения оценок показаны в таблице 1. 
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Таблица 1 – Средние значения опроса трех категорий сотрудников рекрутинговых служб (менеджеров, 

психологов и руководителей) по предпочтительности различных методов подбора персонала (в баллах) 

Категория экспертов:  

МЕНЕДЖЕРЫ КАДРОВЫХ АГЕНТСТВ 

Методы подбора персонала Экспертный уровень предпочтительности 

метода (средний балл) 

Беседа 3,84 

Интервьюирование 4,5 

Анкетирование 3,96 

Тестирование 3,46 

Метод экспертных оценок 3,22 

Социально-психологический тренинг 2,8 

Анализ биографических данных 4,14 

Категория экспертов:  

ПСИХОЛОГИ КАДРОВЫХ АГЕНТСТВ 

Методы подбора персонала Экспертный уровень предпочтительности 

метода (средний балл) 

Беседа 3,8 

Интервьюирование 4,9 

Анкетирование 3,86 

Тестирование 4,26 

Метод экспертных оценок 3,9 

Социально-психологический тренинг 4,2 

Анализ биографических данных 4,06 

Категория экспертов:  

РУКОВОДИТЕЛИ КАДРОВЫХ СЛУЖБ ПРЕДПРИЯТИЙ 

Методы подбора персонала Экспертный уровень предпочтительности 

метода (средний балл) 

Беседа 4,52 

Интервьюирование 4,3 

Анкетирование 3,44 

Тестирование 3,56 

Метод экспертных оценок 3,62 

Социально-психологический тренинг 3,52 

Анализ биографических данных 3,5 

 

 

В соответствии с полученными выше оценками, с целью достижения большей наглядности, 

было проведено ранжирование методов подбора персонала. Полученные в результате этой 

операции ранги приведены в таблице 2.  
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Таблица 2 – Ранжирование методов подбора персонала в зависимости от результатов их оценки тремя 

категориями сотрудников рекрутинговых служб. 

Категория экспертов:  

МЕНЕДЖЕРЫ КАДРОВЫХ АГЕНТСТВ 

Методы подбора персонала Экспертные ранги методов подбора 

персонала  

Интервьюирование  1 

Анализ биографических данных 2 

Анкетирование 3 

Беседа  4 

Метод экспертных оценок 5 

Тестирование  6 

Социально-психологический тренинг 7 

Категория экспертов:  

ПСИХОЛОГИ КАДРОВЫХ АГЕНТСТВ 

Методы подбора персонала Экспертные ранги методов подбора 

персонала 

Интервьюирование  1 

Тестирование  2 

Социально-психологический тренинг  3 

Анализ биографических данных  4 

Метод экспертных оценок 5 

Анкетирование 6 

Беседа 7 

Категория экспертов:  

РУКОВОДИТЕЛИ КАДРОВЫХ СЛУЖБ ПРЕДПРИЯТИЙ 

Методы подбора персонала Экспертные ранги методов подбора 

персонала 

Беседа  1 

Интервьюирование  2 

Метод экспертных оценок  3 

Тестирование 4 

Социально-психологический тренинг 5 

Анализ биографических данных 6 

Анкетирование 7 

 

 

Анализ результатов выявил неравнозначность в восприятии и оценке методов подбора пер-

сонала разными группами экспертов. Так руководители кадровых служб предприятий отдают 

предпочтение такому методу подбора персонала, как беседа (1 ранг), а психологи кадровых 

агентств оценили этот метод ниже всех других (7 ранг). Социально-психологический тренинг 

по оценкам менеджеров кадровых агентств и руководителей кадровых служб предприятий за-

нимает лишь седьмую и пятую позиции соответственно, а психологи кадровых агентств, 

напротив, оценили данный метод достаточно высоко (3 ранг).  
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Анкетированию и анализу биографических данных не придают особого значения при под-

боре персонала психологи кадровых агентств и руководители кадровых служб предприятий. 

Эти методы в ранговом ряду, построенном по средним результатам оценки методов подбора 

психологов и руководителей, занимают соответственно 6, 4 ранги и 7, 6 ранги. Здесь в проти-

воречие с ними вступают менеджеры кадровых агентств, оценив высоко анализ биографиче-

ских данных (2 ранг) и анкетирование (3 ранг). Из всех групп экспертов тестирование ценится 

высоко только психологами кадровых агентств (2 ранг), менеджеры кадровых агентств и ру-

ководители кадровых служб предприятий оценили этот метод намного ниже (5 и 4 ранги).  

Метод экспертных оценок как у менеджеров кадровых агентств, так и у психологов кадро-

вых агентств занимает одни из последних позиций по результатам ранжирования (6 и 5 ранги), 

в отличие от них руководители кадровых служб предприятий экспертным оценкам придают 

большое значение (3 ранг). Метод интервью - единственный из представленных методов, ко-

торый был наиболее высоко оценен всеми тремя группами экспертов: менеджеры и психологи 

кадровых агентств (1 ранг), руководители кадровых служб предприятий (2 ранг).  

Итак, менеджеры кадровых агентств высоко оценивают интервью и мало значения придают 

социально-психологическому тренингу. Психологи кадровых агентств так же оценивают ин-

тервью как более важный метод подбора персонала, а беседу, напротив, как наименее полез-

ный. В то время как руководители кадровых служб предприятий оценивают беседу выше всех 

других методов подбора, ставя самые низкие оценки анкетированию и анализу биографиче-

ских данных. Далее перейдем к анализу характера распределения оценок методов подбора пер-

сонала по предложенным критериям внутри каждой из трех экспертных групп.  

Распределение средних обще групповых оценок по критерию эффективности показано в 

таблице 3.  

 

Таблица 3 – Средние значения оценок различных методов подбора персонала по критерию эффективности 

Категория экспертов:  

МЕНЕДЖЕРЫ КАДРОВЫХ АГЕНТСТВ 

Методы подбора персонала Экспертная оценка эффективности 

используемого метода (средний балл) 

Беседа 3,7 

Интервьюирование 4,5 

Анкетирование 3,4 

Тестирование 3 

Метод экспертных оценок 4,1 

Социально-психологический тренинг 3,8 

Анализ биографических данных 4,5 

Категория экспертов:  

ПСИХОЛОГИ КАДРОВЫХ АГЕНТСТВ 

Методы подбора персонала Экспертная оценка эффективности 

используемого метода (средний балл) 

Беседа 4,4 

Интервьюирование 5,3 

Анкетирование 3,86 

Тестирование 4,7 

Метод экспертных оценок 4,9 

Социально-психологический тренинг 5,2 

Анализ биографических данных 4,0 
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Категория экспертов:  

РУКОВОДИТЕЛИ КАДРОВЫХ СЛУЖБ ПРЕДПРИЯТИЙ 

Методы подбора персонала Экспертная оценка эффективности 

используемого метода (средний балл) 

Беседа 4,76 

Интервьюирование 4,3 

Анкетирование 2,8 

Тестирование 4,1 

Метод экспертных оценок 4,1 

Социально-психологический тренинг 4,2 

Анализ биографических данных 3,2 

 

 

Как видно из данных указанных в таблице, все три группы экспертов полагают, что крите-

рию эффективности наиболее соответствует метод интервью, так менеджеры кадровых 

агентств оценили данный метод в 4,5 балла (средняя оценка по всей группе), психологи кад-

ровых агентств в 5,3 балла и руководители кадровых служб предприятий в 4,3 балла. Но если 

психологи интервьюированию по критерию эффективности отдают наибольшее предпочте-

ние, то менеджеры наравне с ним ставят анализ биографических данных (4,5 балла), а руково-

дители по этому критерию чуть выше оценивают метод беседы (4,76 балла).  

Наиболее низкие оценки по эффективности анкетирование получило сразу у двух групп 

экспертов: психологов кадровых агентств 3,86 балла и руководителей кадровых служб пред-

приятий 2,8 балла. Менеджеры кадровых агентств анкетирование так же оценили не высоко 

(3,4 балла), но все же тестирование, по их мнению, является еще менее эффективным методом 

подбора персонала (3 балла).  

Менеджеры кадровых агентств, психологи кадровых агентств и руководители кадровых 

служб предприятий самым практичным методом подбора персонала считают метод интервью.  

Здесь средние баллы распределились следующим образом: 4,8 балла, 5,3 балла и 4, 9 балла 

соответственно. Руководители кадровых служб так же высоко по практичности оценивают ме-

тод беседы (4,4 балла), а психологи кадровых агентств, напротив беседу считают самым не-

практичным методом подбора персонала. Руководители, в свою очередь, наименьшие оценки 

поставили тестированию (3 балла) и социально-психологическому тренингу (3,3 балла). Соци-

ально-психологический тренинг так же ниже всего был оценен менеджерами кадровых 

агентств (2,3 балла) и анализ биографических данных этой группой экспертов был отнесен к 

непрактичным методам (3 балла). 

 

 

Таблица 4 – Средние значения оценок различных методов подбора персонала по критерию прогностичности 

МЕНЕДЖЕРЫ КАДРОВЫХ АГЕНТСТВ 

Методы подбора персонала Средний балл 

Беседа 3,4 

Интервьюирование 4,2 

Анкетирование 3,2 

Тестирование 3,5 

Метод экспертных оценок 2,9 

Социально-психологический тренинг 3,1 

Анализ биографических данных 4,3 
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ПСИХОЛОГИ КАДРОВЫХ АГЕНТСТВ 

Методы подбора персонала Средний балл 

Беседа 3,47 

Интервьюирование 4,56 

Анкетирование 3,3 

Тестирование 4,5 

Метод экспертных оценок 4,3 

Социально-психологический тренинг 4,5 

Анализ биографических данных 3,4 

РУКОВОДИТЕЛИ КАДРОВЫХ СЛУЖБ ПРЕДПРИЯТИЙ 

Методы подбора персонала Средний балл 

Беседа 4 

Интервьюирование 3,8 

Анкетирование 2,6 

Тестирование 4 

Метод экспертных оценок 4,1 

Социально-психологический тренинг 4,3 

Анализ биографических данных 3,2 

 

По критерию прогностичности менеджеры кадровых агентств высоко оценили анализ био-

графических данных (4,3 балла) и интервьюирование (4,2 балла), самыми непрогностичными 

методами подбора персонала данная группа экспертов считает социально-психологический 

тренинг (3,1 балла) и метод экспертных оценок (2,9 балла). Руководители кадровых служб 

предприятий, в отличие от менеджеров, социально-психологический тренинг и метод эксперт-

ных оценок по прогностичности оценили выше всех других методов (4,6 балла и 4,3 балла 

соответственно). Самыми непрогностичными руководители называют анкетирование (2,6 

балла) и анализ биографических данных (3,2 балла). Психологи кадровых агентств так же счи-

тают анкетирование наименее прогностичным методом (3,3 балла), а социально-психологиче-

ский тренинг - наиболее соответствующий данному критерию (4,6 балла).  

Самыми часто употребляемыми методами подбора персонала среди опрошенных менедже-

ров кадровых агентств является анкетирование (5,4 балла) и интервьюирование (4,9 балла). 

Так же метод интервью наряду с анализом биографических данных часто в своей работе ис-

пользуют психологи кадровых агентств (5,1 балла и 5 баллов). Руководители кадровых служб 

предприятий, как и менеджера кадровых агентств, по данному критерию выделяют анкетиро-

вание (4,7 балла), но все же чаще всего при подборе персонала руководители пользуются ме-

тодом беседы (5,6 балла).  

Все три группы экспертов проявили полное единодушие в определении самых ими мало 

употребляемых методов: это социально-психологический тренинг и метод экспертных оценок. 

Здесь эти методы получили соответствующие баллы: у менеджеров кадровых агентств – 1,6 и 

1,7 балла, у психологов кадровых агентств – 2 2,5 балла, у руководителей кадровых служб 

предприятий – 16 и 2,2 балла.  

Руководители кадровых служб предприятий в качестве наиболее объективных методов 

подбора персонала отмечают сразу три метода: тестирование, метод экспертных оценок и со-

циально-психологический тренинг, средний балл этих методов соответствует 4,1 баллам на 

семи балльной шкале.  

Самыми необъективными, по мнению руководителей, являются опять сразу два метода: 

анкетирование и анализ биографических данных (по 2,8 балла). Менеджеры кадровых агентств 

полагают, что критерию объективности больше всего соответствуют анализ биографических 
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данных (4,3 балла) и интервьюирование (4,1 балла). Психологи кадровых агентств, как и руко-

водители кадровых служб, считают анализ биографических данных одним 92 из самых необъ-

ективных методов (3,9 балла), так же психологи по данному критерию низко оценили беседу 

(3 балла). Тестирование и социально психологический тренинг по оценкам психологов явля-

ются наиболее объективными (4,6 балла и 4,4 балла).  

Менеджеры кадровых агентств оценили эти методы, тестирование и социально-психологи-

ческий тренинг, ниже всех других методов по критерию объективности (3,2 балла).  

По результатам средних значений по каждому критерию всех шести групп экспертов 

наиболее эффективным является социально-психологический тренинг, практичным – интер-

вьюирование, прогностичным и объективным – тестирование, а наиболее часто употребляе-

мым – беседа и анкетирование. Данное несоответствие может быть объяснено меньшими вре-

менными и материально-техническими затратами на проведение беседы и анкетирования, чем 

на другие методы. К тому же при проведении данных методов не обязательно требуется какая-

либо специальная профессиональная подготовка консультанта. Так же данное несоответствие 

в оценках методов по различным критериям, даваемых группами экспертов, имеющих отно-

шение к найму новых сотрудников, может объясняться различными целями и подходами к 

подбору кадров.  

Было проведено исследование особенностей использования методов подбора персонала 

менеджерами кадровых агентств и руководителями кадровых служб предприятий. Данные две 

группы экспертов были выбраны для сравнения не случайно. Менеджеры кадровых агентств 

осуществляют первичный подбор кандидатов на вакансии компаний заказчиков, а руководи-

тели кадровых служб предприятий отбирают работников из предоставленных кадровыми 

агентствами кандидатов.  

Здесь особенности в употреблении методов при подборе связаны с различиями в целях и 

задачах процедур подбора, стоящих перед данными специалистами. Основной целью кадро-

вых агентств является создание условий для найма компанией-клиентом кандидата, представ-

ленного данным агентством на вакантную должность. Обычно рекрутеры несут минимальную 

ответственность за подбираемого кандидата, которая выражается в обязательствах его замены 

в случае не прохождения испытательного срока по определенным обстоятельствам.  

Методы подбора в этой ситуации обычно сводятся к двум - трем наиболее отработанным, 

простым, эффективным и экономичным.  

Основной целью кадровых служб предприятий в процессе подбора и найма кадров является 

закрытие вакантных позиций наиболее перспективным для организации персоналом, то есть 

такими работниками, которые свяжут свою карьеру, материальное благополучие с будущим 

развитием и процветанием компании. Службы персонала предприятий несут полную ответ-

ственность за подбор кадров организации, и предпочитая максимально снижать риск найма 

неподходящих сотрудников, в зависимости от уровня и сложности позиции уполномочены ис-

пользовать всю совокупность методов подбора. Для формализации оценки кандидатов в про-

цессе отборочных процедур рекрутером совместно с представителем компании-заказчика со-

ставляется перечень требований к кандидату на вакантную должность, которые в работе будут 

обозначены как показатели оценки или оцениваемые качества. Таким образом, применение 

конкретного метода подбора зависит от измеряемого показателя.  

Специфика рекрутинга персонала различными категориями специалистов 

Эмпирическое исследование оценки методов работы с персоналом по предлагаемым кри-

териям разными специалистами (менеджерами кадровых агентств по подбору персонала, пси-

хологами кадровых агентств, руководителями кадровых служб предприятий) выявил значи-

мые различия этих оценок у разных групп экспертов. 

Так, менеджеры кадровых агентств высоко оценивают более простые, практичные методы, 

а именно: интервью, анализ биографических данных анкетирование. Психологи кадровых 

агентств предпочитают сложные прогностичные методы (тестирование, социально-психоло-

гический тренинг, интервью).  
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Мнения психологов в оценке методов кадровой работы схожи: они предпочитают беседу, 

анкетирование и анализ биографических данных, т.е. доверяя информации, содержащейся в 

аттестате об образовании и трудовой книжке, данные специалисты делают упор на определе-

ние личностных качеств. Руководители кадровых служб предприятий дают наивысшие оценки 

прогностичным, но более практичным методам, не требующим специальных знаний от руко-

водителя (беседа, интервью, метод экспертных оценок). Отметим, что руководители образова-

тельных учреждений, в отличие от кадровиков предприятий существенно более высоко оце-

нивают прогностичные методы, требующие специальных психологических знаний и подго-

товки (социально-психологический тренинг, метод экспертных оценок, тестирование).  

В ходе анализа результатов была выявлена закономерность: специалисты по подбору пер-

сонала, не смотря на их высокую оценку, практически не работают с методами, которые вос-

принимаются ими как эффективные, прогностичные и объективные (тестирование, метод экс-

пертных оценок, социально-психологический тренинг). Они на деле предпочитают использо-

вать простые и практичные методы, не требующие больших временныхи материально-техни-

ческих затрат (анкетирование, анализ биографических данных, беседа/ интервью).  

Анализ оценок основных требований, предъявляемых при подборе к персоналу, руководи-

телями кадровых служб предприятий и менеджерами кадровых агентств, также выявил значи-

мые различия в оценках, которые дают различные группы экспертов. 

Ранжирование основных требований к персоналу связано с предпочтениями методов под-

бора персонала данными группами экспертов: кадровые агентства используют для проведения 

конкурсного отбора среди кандидатов на вакансию простые и практичные методы (интервью, 

анкетирование, анализ биографических данных), позволяющие быстрее и проще определить 

соответствие соискателя открытой вакансии фирмы-заказчика по профессиональным показа-

телям. Поскольку руководители и специалисты кадровых служб предприятий передают часть 

функций при подборе персонала кадровым агентствам (анализ биографических данных, опре-

деление уровня профессиональной компетентности в конкретной деятельности), основной 

упор при подборе персонала они делают на определение личностных качеств соискателя, а, 

следовательно, – более высоко оценивают метод беседы, социально-психологический тренинг, 

тестирование и метод экспертных оценок.  

Заключение 

Таким образом, проведенное исследование выявило как существенные различия, так и ряд 

общих моментов в отборе методов рекрутинга кадров. 

Все категории специалистов склонны считать интервьюирование одним из наиболее зна-

чимых методов, поскольку он позволяет учитывать не только объективные показатели, по ко-

торым можно оценивать соискателя на должность, но и субъективное впечатление, которое он 

производит. 

Руководители кадровых служб склонны отдавать предпочтение беседе, в то время как пси-

хологи кадровых агентств считают его самым неэффективным методом оценки персонала, а 

менеджеры кадровых агентств присваивают ему четвертый ранг из семи возможных.  

Наименее эффективным методом, по мнению всех трех экспертных групп, является анке-

тирование, которое не позволяет установить ни объективные характеристики соискателя, ни 

дать ему субъективную характеристику. 

В том числе установлено, что специалисты по подбору персонала, не смотря на их высокую 

оценку, практически не используют методы, которые воспринимаются ими как эффективные, 

прогностичные и объективные (тестирование, метод экспертных оценок, социально-психоло-

гический тренинг). 

В этой связи при окончательном принятии решения о найме сотрудника необходимо при-

нимать во внимание наряду со всей совокупностью объективной информации о соискателе 

также и субъективные предпочтения лиц, производящих рекрутинг. 
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Abstract. An important problem of modern organizations is the determination of effective meth-

ods of hiring employees, which would allow to evaluate both the personal qualities of job seekers and 

professional ones. The purpose of this study was to identify the most effective methods of recruitment 

in terms of three different expert groups: managers of personnel recruitment agencies, psychologists 

of personnel agencies, heads of personnel services of enterprises. The study was carried out using two 

questionnaires, which provided information on differences in the assessment of the basic requirements 

for recruited staff. The study was conducted in 2017 in five recruitment agencies in Moscow and in a 

number of commercial enterprises in Moscow. A total of 150 people took part in the study (3 groups 

of 50 experts each): a group of managers of personnel agencies, a group of psychologists of personnel 

agencies, a group of heads of personnel services of enterprises. Based on the individual protocols of 

the respondents of each expert group, an average score was obtained for each recruitment method. 

The study showed that all categories of specialists tend to consider interviewing as one of the most 

significant methods. In the same time. HR managers tend to give preference to conversation, while 

psycho-logs from recruitment agencies consider it the most ineffective method of evaluating staff, 

and recruitment agency managers assign it to the fourth rank of seven possible. The least effective 

method, according to all three expert groups, is questioning. 

Keywords: recruiting, recruitment agencies, personnel selection method, interviewing, question-

ing, testing, expert assessment method, analysis of biographical data. 
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