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Аннотация
Хороших книг о рекрутинге на русском языке не так

много, а о специфическом IT HR – практически нет.
Подбор IT-специалистов отличается особенностями этой сферы,
спецификой занятых в ней людей и подходом к ним, а также
источниками поиска и оценками на интервью.

Для тех, кто хочет подобрать лучших специалистов для
проекта любого масштаба максимально быстро и эффективно,
профессиональный IT-рекрутер Ксения Окунцева написала
настольную книгу, опираясь на свой опыт и кейсы ведущих
компаний. Получилось детальное руководство – специалисты



 
 
 

могут открыть нужную главу, взять алгоритм, учесть советы и
адаптировать под свою бизнес-задачу.

Каким бы ни был опыт читателя книги, он научится
основам IT-рекрутинга и профессиональным приемам лучших
рекрутеров, узнает, какие вопросы задавать соискателям, чтобы
не ошибиться в выборе, научится писать привлекательные тексты
вакансий и составлять тестовые задания. Автор подскажет, как
вести себя на рынке, чтобы заработать личный авторитет и
улучшить имидж бренда, научит понимать все нюансы своей
работы и бизнес-процессов в компании в целом, а также
устанавливать нормы по эффективности и производительности
для каждого из членов команды.
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Все права защищены. Данная электронная книга предна-
значена исключительно для частного использования в лич-
ных (некоммерческих) целях. Электронная книга, ее части,
фрагменты и элементы, включая текст, изображения и
иное, не подлежат копированию и любому другому исполь-
зованию без разрешения правообладателя. В частности, за-



 
 
 

прещено такое использование, в результате которого элек-
тронная книга, ее часть, фрагмент или элемент станут до-
ступными ограниченному или неопределенному кругу лиц, в
том числе посредством сети интернет, независимо от то-
го, будет предоставляться доступ за плату или безвозмезд-
но.

Копирование, воспроизведение и иное использование элек-
тронной книги, ее частей, фрагментов и элементов, выходя-
щее за пределы частного использования в личных (некоммер-
ческих) целях, без согласия правообладателя является неза-
конным и влечет уголовную, административную и граждан-
скую ответственность.

 
* * *

 



 
 
 

 
Предисловие к книге от

профессиональной CRM для
рекрутинга «Хантфлоу»

 
Мы уверены, что эйчары и рекрутеры – ключевые люди в

любой компании. Они не просто ищут кандидатов, они соби-
рают команды, создающие революционные продукты и дела-
ющие мир лучше. Это важная работа и большая ответствен-
ность, поэтому миссия «Хантфлоу» – уменьшить количество
ежедневной рутины и освободить время и ресурсы для ре-
шения бизнес-задач.

Книга Ксении научит вас искать подходящих специали-
стов и правильно организовывать процесс подбора. А «Хант-
флоу» даст передовые инструменты автоматизации и анали-
тики, чтобы вы могли полностью раскрыть свой потенциал и
решить любые задачи, с которыми встретитесь в работе.



 
 
 

 
Вступление

 
Привет!
Давайте знакомиться. Меня зовут Ксения, и я IT-рекрутер

☺
Конечно, вы можете пропустить эту главу и сразу перейти

к сути – к этапам и техникам в рекрутинге. Но мне кажется,
будет некрасиво не представиться и не рассказать про себя,
почему я решила написать эту книгу, кому и почему она бу-
дет полезна.



 
 
 

 
Про меня

 
С 2019 года я CEO и основатель IT HR агентства Cellar

door: cellardoor.com.ru
Работаю в рекрутинге с 2008 года.
С 2011 года управляю рекрутерами. Примерно тогда же

начала всерьез заниматься IT-подбором.
Закрыла сама 620 вакансий = осчастливила 1240 человек.
Влюбилась в IT в 2009 году, когда закрыла первую вакан-

сию разработчика. С тех пор любовь и интерес к сфере у ме-
ня росли пропорционально количеству айтишных вакансий
в работе.

Кратко о моем опыте в HR:
● 2019 – сегодня – CEO и основатель Cellar door;
● 2018–2019 – руководитель рекрутинга в агентстве IT-

People;
● 2018–2018 – HR в международном финтехе Unlimint

ventures;
●  2014–2018  – руководитель IT HR в «Контуре», HR

Business Partner в разработке;
● 2013–2014 – тимлид группы целевого поиска в Ураль-

ском банке реконструкции и развития;
●  2010–2013  – старший консультант, замдиректора в

агентстве «Люди дела»;
● 2009–2010 – ведущий HR в ТС «Мегамарт» («Дикси»);

http://cellardoor.com.ru/


 
 
 

●  2008–2009  – ресечер в рекрутинговом агентстве
AVANTA Personnel.

Начала путь в рекрутинге с ресечера в агентстве AVANTA
Personnel (бывшее екатеринбургское подразделение «Анко-
ра»). Далее работала и инхаус, и в агентствах. Довольно
быстро перешла в наставничество, искала коллег – рекруте-
ров и эйчаров, с опытом и без, адаптировала и обучала их.
Выросла до руководителя. Но всегда оставалась играющим
тренером.

В 2013 году стартовала и возглавила группу целевого по-
иска в Уральском банке реконструкции и развития, где мы
искали топов, айтишников и других узких специалистов.

Четыре года работала в продуктовой IТ-компании СКБ
«Контур». Здесь я развила направление IT HR с двух до
15 человек. Кроме управления командой, была в роли HR
BP для всей продуктовой и внутренней разработки (1000+
IT-ребят). Первые два года я активно подбирала людей сама
и развивала свою команду. После – сделала акцент на управ-
лении командой, HR-партнерстве и HR-проектах.

В 2018 году я переехала жить в Таиланд и начала рабо-
тать в международном финтех-стартапе на удаленке, когда
она еще не стала трендом из-за пандемии.

После поработала наемным руководителем в региональ-
ном IT HR-агентстве IT-People. Собрала новую команду, вы-
вела рекрутинг на федеральный уровень.

А в 2019  году я открыла свой бизнес, IT HR-агентство



 
 
 

Cellar door. Руковожу распределенной командой рекрутеров.
Это новый и очень интересный путь для меня. Мы с ребята-
ми подбираем айтишников для компаний по всему миру.

Кроме менеджмента и рекрутинга, у меня есть опыт обу-
чения рекрутеров и линейных руководителей особенностям
подбора и оценки на интервью, написания ТЗ и внедрения
ПО для HR. Также я разработала трехмесячный курс про-
качки для IT HR: сначала для адаптации и обучения внут-
ренних рекрутеров, сейчас – для внешних рекрутеров.

Еще я организовала IT HR-комьюнити в Екатеринбурге.
Выступала на конференциях HR API, Index Tech, ураль-

ских IT HR-митапах.
Мой профиль на LinkedIn – добавляйтесь в друзья ☺
https://www.linkedin.com/in/ksenia-okuntseva/
Мои статьи на vc.ru
https://vc.ru/u/382452-kseniya-okunceva

https://www.linkedin.com/in/ksenia-okuntseva/
http://vc.ru/
https://vc.ru/u/382452-kseniya-okunceva


 
 
 

 
Как появилась эта книга

 
Сегодня на рынке мало книг про рекрутинг. Я решила это

исправить и поделиться личным опытом, дать вам, читате-
лям, максимум современной практики про рекрутинг. Опи-
сать весь цикл подбора с инструментами и примерами, сове-
тами – от брифа заказчика и составления портрета до выхода
кандидата в компанию. Так как я сама из сферы IT HR, то
и акцент будет на IT-подборе. IT-подбор отличается от дру-
гих направлений спецификой рынка, форматом людей, под-
ходом к ним, источниками поиска и оценками на интервью.
С другой стороны, есть и общие подходы с подбором других
узких специалистов.

Сейчас на рынке множество курсов, вебинаров для IT HR.
Но я решила создать настольную книгу для IT-рекрутеров,
чтобы она всегда была под рукой как пособие. Чтобы она
помогала вам на каждом этапе подбора – достаточно открыть
нужную главу, взять алгоритм, учесть советы и адаптировать
под свою бизнес-задачу.

Моя идея в том, чтобы собрать рекрутинг-практики в
одном месте. Ведь после тренингов или курсов в лучшем
случае остается раздатка, и информация часто разрознена.
Также полноценные курсы длительностью в несколько меся-
цев дорогостоящие, и не у всех на старте есть финансовая
возможность. Книга станет более бюджетным вариантом, но



 
 
 

без потери ценности в знаниях.
К сожалению, из года в год не уменьшается количество

жалоб от кандидатов, разработчиков, в частности о качестве
работы IT-рекрутеров. Они пишут странные письма не тем
кандидатам, задают странные вопросы на интервью, не дают
обратную связь, пропадают. Из-за этого сами разработчики
плачут, а бизнес страдает, потому что рекрутинг буксует –
ищут не там, не тех, не так. Страдает бренд, лицо работода-
теля из-за непрофессионализма рекрутеров.



 
 
 

 
Для кого книга

 
Начинающим рекрутерам и ресечерам
Я поделюсь с вами опытом в рекрутинге, а вы сократите

количество шишек и граблей в начале своего пути.

Более опытным рекрутерам
У вас уже есть практика, вы уже кое-что умеете. Но хоти-

те прокачаться, освоить новые фишки в рекрутинге, «при-
чесать» старые, улучшить работу в целом.

Каждому, кому не хватает наставничества, обуче-
ния, подсказки, как надо, как не надо, а как улучшить
работу

Чтобы у каждого из вас, читателей, был рядом некий вир-
туальный наставник.

Мне очень хочется с помощью этой книги изменить мир
IT-рекрутинга к лучшему ☺ Чтобы крутых рекрутеров ста-
ло больше. Чтобы разработчики чаще говорили, как приятно
иметь дело с рекрутерами, которые знают свое дело, говорят
на одном языке с ними, всегда держат в курсе и просто про-
фессиональные ребята.

Но IT-сфера узкая. И я сделала книгу более универсаль-
ной. Ведь иногда рекрутеру из IT-компании нужно найти
бухгалтера или руководителя отдела продаж. Тогда ему по-



 
 
 

могут общие практики из этой книги.
Бывает наоборот, когда рекрутеры из других направлений

берут техники из IT-подбора, чтобы перенести их на свой
рынок.



 
 
 

 
Для чего книга

 
Вы научитесь основам и более глубоким лайфхакам в ре-

крутинге.
Например, какие вопросы задать нанимающему менедже-

ру, чтобы понять, кто и для чего нужен компании, какие кон-
курентные преимущества и подводные камни есть у компа-
нии и вакансии.

Благодаря этим вопросам вы составите портрет кандида-
та.

Научитесь писать тексты вакансий и писем кандидатам
так, чтобы они давали отклик, а не попадали в корзину, в
спам.

Поймете, где искать кандидатов, в какой хронологии и по-
чему.

Что, как и почему оценивать на интервью, чтобы убедить-
ся, что кандидат и компания подойдут друг другу.

Узнаете, как корректно строить вопросы, чтобы повысить
достоверность ответов. Как максимально эффективно по-
строить интервью и получить нужные ответы, а не воду и об-
щие слова.

Как презентовать кандидата нанимающему менеджеру,
какую информацию ему нужно и важно дать, чтобы помочь
принять решение.

Вы получите советы по профессиональной этике, как на-



 
 
 

до и как не надо себя вести на рынке с кандидатами, чтобы
оставить положительное впечатление о самом себе и бренде
своего работодателя/клиента.

Как отказывать кандидатам, чтобы вас благодарили, реко-
мендовали и возвращались к вам как к рекрутеру.



 
 
 

 
1

Направления рекрутинга.
Виды и уровни рекрутеров

 
Если вы в самом начале пути в рекрутинге или хотите

сменить вектор подбора, эта глава будет вам полезной. Она
поможет определиться, чем именно вы бы могли занимать-
ся.

Направления в подборе отличаются по специфике,
подходам к поиску, уровням и редкости кандидатов.



 
 
 

 
По сфере подбора

 

 
Массовый подбор

 
Это подбор низкоквалифицированных специалистов или

кандидатов без опыта работы.
Сферы:
● розничная торговля (продавцы, кассиры, мерчендайзе-

ры);
●  склад/логистика (грузчики, водители-экспедиторы,

кладовщики, курьеры);
● гостиницы (горничные, ресепшн);
● рестораны (официанты, бармены, повара);
● кол-центр и техподдержка;
● телемаркетинг;
● рабочие на производстве или на стройке.
Массовый – потому что в компанию требуется несколько

человек на одну и ту же должность. Работа рекрутера немно-
го похожа на конвейер. Глубокая оценка компетенций часто
здесь не требуется. Если вы эффективно выстроите реклам-
ную кампанию для рекрутинга, то получите высокий вхо-
дящий поток кандидатов. Кандидаты из этого сегмента ме-
нее ответственные и обязательные, чем квалифицированные
специалисты, – часто не приходят на назначенное интервью,



 
 
 

не выходят на работу в первый день, увольняются или пропа-
дают через неделю после выхода. Здесь высокая текучесть и
оборачиваемость персонала. Например, в ритейле текучесть
может достигать 75 %.

 
Подбор квалифицированных специалистов с
опытом работы и линейных руководителей,

или точечный/узкий рекрутинг
 

Сферы:
● финансы, бухгалтерия, налоги;
● реклама, маркетинг, PR;
● юриспруденция;
● ИТР;
● IT;
●  B2B- (Business to Business) и B2G- (Business to

Government) продажи;
● FMCG (территориальные, региональные представите-

ли, КАМы, трейд-маркетологи);
● фарма и медицина.
Здесь также может быть необходимо найти несколько че-

ловек на одну роль. Например, когда формируется новая ко-
манда разработки или новый отдел корпоративных продаж.
Но таких специалистов сложнее искать – их меньше на рын-
ке, они реже меняют работу. Рекрутер должен погрузиться в
предметную область, чтобы говорить на одном языке с кан-



 
 
 

дидатами, нанимающими менеджерами. Понимать, как и где
искать кандидатов, что оценивать на интервью. И чем уни-
кальнее и дефицитнее специалисты, чем выше конкуренция
работодателей на них, тем выше необходимость активного
поиска/хантинга.

В этом сегменте рекрутер находит тех, кто работу не ищет,
и переманивает их. Текучка такого персонала ниже, чем в
массовом сегменте. Больше 90 % кандидатов проходят ис-
пытательный срок и работают в компании, приносят пользу
месяцами, годами. Текучесть здесь не выше 7 %.

 
Executive search

 
Это подбор топ-менеджеров или редчайших специали-

стов. Таких кандидатов на рынке единицы. Executive search
сложнее точечного подбора и отличается этапами и подхо-
дами, т. к. уровень влияния на бизнес у таких сотрудников
гораздо выше.

● Глубокий бриф заказчика, выявление его бизнес-целей
и потребностей. Портрет кандидата на топ-менеджера будет
более детальным и проработанным, чем при точечном под-
боре разработчика или финансиста. Иногда рекрутер-кон-
сультант помогает заказчику сформировать этот портрет, по-
нять, кто же ему нужен на самом деле.

● Исследование сегмента рынка.
● Составление списка компаний-доноров.



 
 
 

●  Определение, поиск и выход на ключевые фигуры в
нужной нам сфере. Этот этап в рекрутинге называется direct
search, или прямой поиск. Здесь очень важна предваритель-
ная подготовка, поиск информации, которая поможет соста-
вить персональное и ценностное предложение для нашего
эксклюзивного кандидата. Цена ошибки высока.

● Хедхантинг, или непосредственно переманивание.
Например, датский фильм 2009 года «Охотник за голова-

ми» / Headhunter как раз про такого ES-рекрутера.
Конечно, в точечном подборе мы также иногда использу-

ем прямой поиск и хантим конкретных, нужных нам специа-
листов или линейных менеджеров. Но исследовательская со-
ставляющая и уровень эксклюзивности кандидатов ниже.



 
 
 

 
Универсальный vs

профильный рекрутмент
 

Бывают универсальные рекрутеры или агентства, которые
ищут всех – от грузчиков до топов. К сожалению, это частый
кейс. Но экспертиза и фокус здесь размывается – невозмож-
но достаточно хорошо разбираться во всех сферах и портре-
тах. На деле получается поверхностный подход и более низ-
кое качество рекрутинга.

Есть узкие рекрутеры и агентства, которые специализиру-
ются на конкретном направлении подбора. Например, поиск
только в IT. Или еще уже – GameDev (IT в IT). Или поиск
ИТР. Или корпоративных сейлзов. И такой вариант эффек-
тивнее: рекрутер лучше знает свой рынок, кандидатов, ком-
пании-работодатели, зарплаты специалистов и руководите-
лей, разбирается в предметной области, говорит на одном
языке с заказчиками и кандидатами, развивает нетворкинг.



 
 
 

 
Виды рекрутеров

 
● Внутренний, или in-house рекрутер
Работает в одной компании с внутренними заказчиками.
● Внешний рекрутер (аутсорсинг)
Работает в агентстве, помогает различным компаниям в

поиске кандидатов и закрытии вакансий. Агентство обеспе-
чивает всеми ресурсами и инструментами для работы. Как
правило, в агентствах привлекают клиентов отдельные со-
трудники, не рекрутеры.

● Внешний рекрутер (аутстаффинг), или имплант
Рекрутер работает от агентства над проектами одно-

го-единственного клиента на фул-тайм. Он глубже погру-
жается в бизнес-процессы этого клиента, тесно общается с
другими членами команды в компании. Чаще всего рекруте-
рам-имплантам клиент предоставляет свои внутренние до-
ступы и ресурсы. Работа над таким проектом может длиться
несколько месяцев и даже больше года.

● Фрилансеры
Работают на себя, представляют и развивают личный

бренд, самостоятельно ищут заказчиков, сами оплачивают
необходимые ресурсы.

На мой взгляд, содержание, качество и эффективность
внешних и внутренних рекрутеров не должны отличаться.
Если вы внешний рекрутер, то должны проводить полноцен-



 
 
 

ный бриф заказчика, чтобы разобраться в специфике бизне-
са, портрете кандидата. Искать с таким же упорством и ка-
чеством, если бы эта была ваша компания, а вы бы работа-
ли in-house. Неправильно, когда внешние рекрутеры не забо-
тятся о мотивации кандидатов, их желаниях и предпочтени-
ях, втюхивают заказчикам кандидатов, которые заведомо не
подходят компании, не соответствуют портрету. Когда цель –
закрыть вакансию любой ценой, не думая о последствиях.

Не забывайте про рекрутерскую этику. Это ваше лицо и
бренд вашего агентства.

Но есть и отличия.
У рекрутеров в агентствах шире кругозор – они работают

с разными бизнесами, подбирают на разные роли, в разных
городах и даже странах. In-house рекрутер глубже погружен
в бизнес своей компании, лучше чувствует заказчика (нани-
мающего менеджера), формат сотрудников, корпоративную
культуру.

Но есть и кейсы, когда в компании нет своего рекрутера
или эйчара, и внешний рекрутер из агентства месяцами, го-
дами работает с конкретной компанией-заказчиком и узнает
ее так же хорошо, как если бы был внутри.

Внутренний рекрутер не может отказаться от закрытия
безнадежных вакансий или сотрудничества с непростым за-
казчиком. Внешний рекрутер может выбирать, с кем рабо-
тать, брать ли конкретный проект. С другой стороны у внут-
реннего рекрутера больше сил повлиять на внутренние про-



 
 
 

цессы, на решения бизнеса.



 
 
 

 
Роли в рекрутинге

 
Ресечер – работает в паре с рекрутером как его ассистент.

Обрабатывает отклики, самостоятельно ищет кандидатов.
Есть несколько схем работы рекрутер – ресечер.
1.  Ресечер добавляет релевантных кандидатов в базу,

то есть занимается только поиском. А дальнейшую работу
проводит рекрутер.

2. Ресечер пишет/звонит кандидатам, презентует компа-
нию и вакансию, выявляет потребности, мотивацию. Дово-
дит кандидатов до интервью с рекрутером как лидогенера-
тор.

3. Ресечер сам проводит интервью, а рекрутер только об-
щается с заказчиком, представляет резюме кандидатов и ре-
зультаты интервью.

Схема зависит от внутренних процессов и договоренно-
сти, как поделить задачи. Но как показывает моя практика,
вторая – самая эффективная.

Ресечер – стартовая роль в рекрутинге. Чаще всего компа-
нии или агентства принимают таких ребят без опыта и обу-
чают их. В течение полугода-года ресечер профессионально
прокачивается и переходит в рекрутеры.

Сорсер  – продвинутый ресечер. Ему уже не требуется
наставничество рекрутера. Он самостоятельно определяет
стратегию поиска, ищет новые источники, если нет результа-



 
 
 

та. Мастерски владеет техникой X-ray и boolean search. Смо-
жет из-под земли достать нужного кандидата.

Рекрутер – ведет полный цикл рекрутинга. От брифа за-
казчика до закрытия вакансии. Внутренние рекрутеры также
часто участвуют в онбординге и адаптации новых сотрудни-
ков.

Рекрутмент-лид – управляет группой рекрутинга. На-
пример, только IT-подбором.

Рекрутмент-директор – управляет несколькими груп-
пами или отделами рекрутинга. Например, массовым, точеч-
ным подбором (бэк-офис и руководители) и IT. Или отвеча-
ет за рекрутмент в нескольких странах.

HR-менеджер – это не вид и не уровень рекрутера. Ско-
рее наоборот, эта роль шире и чаще всего включает подбор
персонала. Но также эйчары участвуют в адаптации, обуче-
нии персонала, внутренних коммуникациях. Некоторые спе-
циалисты также занимаются КДП и компенсациями и льго-
тами (C&B).

Чем меньше компания, тем шире задачи у HR. Если он
один в компании, такая роль называется HR-generalist. И та-
кие ребята подчиняются собственнику и директору компа-
нии.

Чем компания больше, тем у`же направления в HR. По-
являются отделы рекрутмента, кадров, C&B, тренинговый
центр, направление внутренних коммуникаций, HR биз-
нес-партнеры.



 
 
 

Кадровик – это роль не из рекрутинга. Это специалист,
который ведет кадровое делопроизводство, то есть в основ-
ном работает с документами. Но по какой-то причине, воз-
можно, по старой памяти еще с советских времен рекруте-
ров и эйчаров называют кадровиками. И это ошибка ☺



 
 
 

 
Рост рекрутеров

 
Вертикальный – ресечер – рекрутер – лид – директор.
Горизонтальный – рекрутер – HR. И снова вверх – до

HR-директора. Это частый кейс, когда рекрутеры устали от
одного подбора и переходят в HR, расширяют функционал
и экспертизу.

По диагонали – переход с локального на зарубежный или
глобальный рекрутинг. Смена сферы подбора – например, из
массового в точечный, внутри точечного – переключение с
поиска маркетологов на поиск айтишников, из точечного в
executive.

Пример из жизни
В начале карьеры в рекрутменте я росла

вертикально  – в тимлида, а после в руководителя
отдела. Дальше развитие пошло горизонтально  – к
позиции руководителя IT HR гармонично пришла роль
HR BP в разработке.

Я уже писала, что начинала работу ресечером в
агентстве, потом перешла в инхаус. Снова агентство,
снова инхаус, и опять агентство. А далее – свой бизнес.

Когда в 2010  году я искала работу, пришла на
интервью в международное кадровое агентство. На
тот момент после выпуска из универа я проработала
в рекрутинге только 2,5  года и в двух компаниях
(агентство и инхаус). Но руководителя смутило, что я



 
 
 

меняю сферы бизнеса.
Она задала мне вопрос: кем ты себя видишь через

пять лет?
Я ответила: руководителем рекрутинга.
Руководитель: где  – внутри компании или в

агентстве?
Я: а разве это важно? Я люблю рекрутинг и

внутренний, и внешний. Не вижу в нем отличий. Хочу
расти сама и помогать расти другим.

Но она считала, что мне стоит определиться-таки –
внешний или внутренний подбор, а метаться плохо. И
мне отказали.

Но спустя пару лет я стала тимлидом в агентстве
«Люди дела». А в 2015 году – спустя пять лет после того
интервью, я руководила отделом IT HR в «Контуре». И
не вижу ничего зазорного в таких перемещениях.



 
 
 

 
Вывод

 
Попробуйте и решите, что вам больше по душе на сего-

дня – агентство или in-house, какой рынок подбора, какая
сфера бизнеса, как вы хотите расти – горизонтально или вер-
тикально.

Ведь специалисты переходят не только внутри одной сфе-
ры, но и меняют ее кардинально. Из HR переходят в IT, и
наоборот. Из автобизнеса в маркетинг. А кто-то вообще ухо-
дит из наемных сотрудников и открывает свое небольшое,
но любимое дело – пекарню, гончарную мастерскую и т. д.

Главное, чтобы у вас получалось делать свою работу кру-
то, вы были счастливы и приносили пользу, несли добро.



 
 
 

 
2

ATS (applicant tracking system)
 

Без автоматизации и системы управления кандидатами
ваш рекрутинговый процесс будет похож на ад.

Если у вас нет никакого учета кандидатов, их движения
по этапам вакансии, истории общения; вы храните резюме
в Google-папке или на компьютере, список кандидатов в эк-
селе, а вся история переписки в мессенджерах и почте – в
таком виде невозможно контролировать, что происходит, и
управлять процессом. В какой-то момент ситуация выйдет
из-под контроля. С увеличением объемов вы будете терять
и забывать информацию. И будете тратить уйму времени на
рутинные процессные операции – например, трекинг канди-
датов, поиск и определение дублей, копипаст и сохранение
переписки/истории.

А могли бы сэкономить свое время, время и деньги биз-
неса на поиск и общение с новыми кандидатами, а значит –
закрытие новых вакансий.

В ATS есть:
● возможность хранить и трекать кандидатов;
● перенос старых данных по кандидатам из таблиц;
● командная работа с коллегами-рекрутерами, заказчи-

ками и разграничение прав доступа;



 
 
 

● настройка вашего корпоративного workflow рекрутин-
га;

● справочники источников поиска и причин отказа;
●  сохранение всей истории взаимодействия с кандида-

том;
● плагин для добавления резюме кандидатов с платформ

и их парсинг по полям карточки;
● почтовый агент для переписки с кандидатами;
● настройка шаблонов писем и сообщений, двусторонняя

синхронизация встроенного почтового агента с вашим кор-
поративным имейлом;

● интеграция с мессенджерами;
● синхронизация с вашим рабочим календарем;
● инструменты поиска по базе;
● возможность массовых операций с карточками канди-

датов;
● установка напоминаний, что и когда нужно сделать с

кандидатом;
● встроенная статистика и аналитика;
● а у некоторых ATS автоматически настроенные фол-

лоу-апы, трекер писем и даже карьерный портал.
На рынке множество сервисов – российских и зарубеж-

ных, десктопных и облачных.
Составьте чек-лист и определите:
● чего вам не хватает в рекрутинговом процессе и авто-

матизации сейчас;



 
 
 

● на что вы больше всего тратите время;
● какая функциональность вам жизненно необходима;
● что дополнительные плюшки, но некритично для вашей

работы.
У большинства сервисов есть бесплатные демо. Закажи-

те и протестируйте вместе с командой. Сравните несколь-
ко платформ и выберите оптимальную для ваших потребно-
стей.

TAdviser в феврале 2021 провели исследование и
сравнительный анализ рынка ATS: https://www.tadviser.ru/
index.php/Статья: Исследование_рынка_рекрутинговы-
х_систем: _функциональность_облачных_ATS_в_России .

https://clck.ru/TFRxb
https://clck.ru/TFRxb
https://clck.ru/TFRxb
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Этапы рекрутинга
 

В разных компаниях процессы подбора отличаются. На-
пример, в каких-то компаниях может отсутствовать этап с
тестовым заданием. Для некоторых позиций можно обой-
тись без рекомендаций на кандидата с предыдущих мест ра-
боты. Но внешний вы рекрутер или внутренний, это не долж-
но влиять на целостность и глубину какого-то из этапов.
Вы должны быть одинаково вовлечены в бизнес-потребность
заказчика, командную работу с ним, помочь ему в поиске
«его» человека. На каждом из этапов подбора важно оста-
ваться экспертом, партнером, консультантом для обеих сто-
рон – заказчика и кандидата.

Я кратко опишу, что вы делаете и на каких этапах в клас-
сической схеме рекрутинга. А в дальнейших разделах разбе-
ру подробнее лайфхаки и инструменты для каждого этапа.

1. Бриф или снятие заявки на подбор у заказчика.
Готовитесь к первой встрече, погружаетесь в предметную

область. Знакомитесь с участниками отбора, обсуждаете ва-
кансию. Задаете вопросы, выясняете потребность заказчика
или формируете ее. Если по каким-то пунктам заказчик со-
мневается, обсуждаете их вместе, консультируете его.

2.  Создание профиля должности. Портрет кандида-



 
 
 

та.
Вместе обсуждаете соответствие требований, реальных

потребностей бизнеса и стоимости специалиста. Синхрони-
зируетесь в понятиях. Создаете профиль должности и согла-
совываете с заказчиком. Снова синхронизируетесь – убеж-
даетесь, что вы друг друга правильно поняли.

3. Написание текста вакансии.
На основе заявки пишете тексты вакансий и холодных пи-

сем для кандидатов, обсуждаете их с заказчиком.
4. Составление карты (стратегии) поиска.
Создаете план рекрутинга, или карту поиска кандидатов.

Расставляете приоритеты.
5. Формирование лонг-лист кандидатов.
Используете различные источники для публикации вакан-

сии и активного поиска. Анализируете резюме, фильтруете
кандидатов на соответствие портрету должности. Заносите
кандидатов в базу данных.

6. Первичный контакт с кандидатами.
Обрабатываете кандидатов из лонг-лист – пишете письма,

сообщения в мессенджеры. Выявляете потребности, мотива-
цию, презентуете вакансию.

7. Проведение HR-интервью. Составление шорт-лист
кандидатов.

Проводите интервью с кандидатами. Оцениваете, на-
сколько кандидат и компания подойдут друг другу. Расска-
зываете подробно о компании и вакансии. Отбираете луч-



 
 
 

ших.
8. Представление резюме кандидатов заказчику.
Отправляете заказчику резюме и подробную HR-оценку

по кандидатам.
9. Модерация этапов и обратной связи.
Получаете от заказчика обратную связь по кандидату. Ор-

ганизуете интервью заказчика с кандидатом. Отправляете те-
стовые задания кандидату, курируете их выполнение. Соби-
раете обратную связь у кандидата и заказчика, их впечатле-
ния друг о друге.



 
 
 

 
Конец ознакомительного

фрагмента.
 

Текст предоставлен ООО «ЛитРес».
Прочитайте эту книгу целиком, купив полную легальную

версию на ЛитРес.
Безопасно оплатить книгу можно банковской картой Visa,

MasterCard, Maestro, со счета мобильного телефона, с пла-
тежного терминала, в салоне МТС или Связной, через
PayPal, WebMoney, Яндекс.Деньги, QIWI Кошелек, бонус-
ными картами или другим удобным Вам способом.

https://www.litres.ru/pages/biblio_book/?art=67142255
https://www.litres.ru/pages/biblio_book/?art=67142255
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