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Аннотация статьи: в статье рассмотрены ключевые подходы к подбору персонала компаниями – внутренние и внешние источники поиска, и определено наличие фаворита среди них – рекрутинговые агентства. Также рассмотрены подходы к подбору персонала компаниями, выявлены недостатки и предложены мероприятия по модернизации.
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С приходом понимания важности человеческих ресурсов в компании одновременно подоспело и понимание необходимости разных подходов к взаимодействию с ними. Существует множество функций, выполняемых «управленцами», но едва ли не самый важный – поиск и подбор персонала. 
Как известно, существует широкий спектр методов и направлений поиска персонала. Если использовать внутрифирменные силы – сотрудников HR-отдела компании – это внутренние и внешние источники поиска персонала. К внутренним источникам относят кадровый резерв компании. Внешние источники подбора персонала гораздо шире и к ним относят  поиск по рекомендациям текущих сотрудников компании; прямую работу с потенциальными сотрудниками; реклама в СМИ; контакты с ВУЗами; биржи труда; кадровые агентства – эффективный, но дорогостоящий подбор персонала, который могут позволить себе не все компании. Однако, именно кадровые агентства предоставляют качественных кандидатов на вакантное место, задействовав в этом процессе высококлассных специалистов. Помимо этого, агентства предоставляют гарантийный период, что говорит о надежности и возможной уверенности клиента в передаче HR-функций на аутсорсинг.
Таким образом, на основании предложенных гипотез о популярности и эффективности рекрутинговых агентств было решено выдвинуть следующую цель исследования: на основе исследования теоретических аспектов подбора персонала и проведенном анализе системы подбора персонала в рекрутинговых агентствах предложить направления модернизации поиска и подбора персонала в крупных агентствах.
В связи с пониманием серьезности проблемы – найм квалифицированного персонала - или в случае желания частичного высвобождения сотрудников организации от определенных функций, крупные компании передают их на аутсорсинг - отказ компании от выполнения ряда функций при ведении бизнеса или частей бизнес-процессов самостоятельно и передача их сторонней компании, специализирующейся на оказании определенных услуг. [1] Таким образом, компания получает поистине качественную услугу, предоставленную в максимально сжатые сроки. 
Формирование кадровых и рекрутинговых агентств в России берет начало с переходом страны на рыночную экономику, когда компании, развиваясь, стали понимать качественную важность поиска и подбора персонала, сами пока не особо умея это делать, за чем и обращались к квалифицированным специалистам. [2]
Таким образом, спустя десятки лет, рекрутинговый бизнес набрал крупные обороты, разгружая штатных HR-специалистов компаний, в случае если у них присутствует недостаток временного ресурса на подбор кадров, или же когда у компании просто отсутствует подобного рода специалист. А нанять сторонних профессионалов гораздо дешевле и эффективнее, нежели заниматься поиском и наймом самостоятельно. [3, с. 13] Именно поэтому ежегодно присутствует необходимость модернизации подходов к поиску и подбору персонала рекрутинговыми агентствами, чтобы делать это гораздо быстрее и качественнее.
Нами было проведено исследование, в котором рассмотрены небольшие рекрутинговые агентства в разрезе региона - Ростовской области. Было выявлено 9 организаций - за исключением крупных конкурентов - АНКОР и Kelly Services - появившихся достаточно недавно и имеющих в своем арсенале один или несколько региональных офисов (не более пяти). Среди них – Рекрутинговое агентство «Фаворит», АСА Персонал, ХедХантинг и другие.
Для получения наиболее актуальных и распространенных по широте страны данных мы детально проанализировали подходы в подборе у двух крупных конкурентов в субъекте - АНКОР и Kelly Services. Как стало известно из исследования, подходы к поиску и подбору персонала достаточно традиционны во всех рекрутинговых агентствах: скриннг резюме на работных сайтах, осуществление телефонных звонков/интервью, передача резюме клиенту, проведение очного собеседования, предоставление гарантийного периода и т.д.
Так, подходы к подбору персонала, отношения сотрудников в коллективе, наличие HR-отделов и прочие составляющие, примерно равны в обеих лидирующих компаниях, однако есть небольшие различия, которые формируют их ключевые особенности, необходимость в нововведениях.
Ясно, что для того, чтобы быть успешным на рынке подобных услуг, необходимо постоянно мониторить текущие тренды, подстраиваясь под требования бизнеса, в котором компании функционируют: нововведения экономят время консультантов, тем самым сотрудники агентства могут взять в работу больше проектов, что благоприятно скажется на количестве прибыли компании по закрытию квартала.
Тенденции последних лет останутся актуальными и в ближайшее время. Главный тренд – HR-digital – использование цифровых технологий в решении задач управления персоналом: аналитика, автоматизация, HR-бренд. HR-аналитика и автоматизация процессов активно используются в компаниях-рекрутерах. [4]
 Поистине отличный от других и не используемый еще в рекрутинговых агентствах, но давно применяемый в крупных компаниях собственноручно тренд – искусственный интеллект. Сегодня всем уже понятно, что искусственный интеллект с нами надолго: Siri, Алиса, Google Assistant всё популярнее среди пользователей сети Интернет и скоро наберет серьезные обороты среди людей, занимающихся поиском и подбором персонала. Фактически, некоторые из международных компаний используют подобное нововведение в своей практике: так, Unilever применяет технологию виртуальной реальности и чат-бота для подбора кандидатов на низкие позиции: кандидаты узнают о вакансии в компании, присылают свой профайл в LinkedIn на указанный почтовый ящик, после чего чат-бот присылает ссылку с 12 играми. Подобная практика наблюдается и в отечественных компаниях, таких как Сбербанк.
В связи с этим, нам хотелось бы предложить ряд мероприятий, связанных с введением искусственного интеллекта в рекрутинговые агентства: создание уникального бота, который мог бы:
1) формировать приглашения или тексты писем, отправлять результаты интервью, тестирования или автоматически формировать резюме подходящих клиентов и направлять его на проработку клиенту; 
2) напоминать кандидатам и представителям клиента о предстоящих собеседованиях;
3) рассылать простые тесты для отбора, в случае необходимости, анализировать результаты и выдавать готовый продукт: статистику и наиболее подходящих кандидатов;
4) ввести бота-рекрутера на поиск и отбор кандидатов на линейные позиции.
Таким образом, введение искусственного интеллекта позволит сократить  ряд задач, которые постоянно выполняет рекрутер в своей работе, значительно упростив календарь сотрудников. 
В качестве показателя, с помощью которого будет оценена эффективность предложенных мероприятий, нами был выбран коэффициент Work Load — это комплексный показатель, характеризующий объем работы (количество контактов/документов) консультантов и аналитиков, проделанный ими в рамках ведения проектов по рекрутменту за определенный период времени – тщательно разработанный работниками АНКОРа для выявления эффективности работы каждого сотрудника компании с последующим их премированием. [5] Так как нововведения в системе поиска и подбора персонала агентством рассмотрены в рамках работы одного рекрутера над определенным проектом, считаем, что предложенный показатель является наиболее подходящим для оценки социально-экономической эффективности предложенной программы мероприятий по модернизации подходов к подбору персонала, так как показывает не только частный показатель эффективности, но и совокупный путем суммирования полученных данных по каждому сотруднику в разрезе определенного временного промежутка.
Базой для расчета Work Load являются контакты и документы с потенциальными соискателями:
1) телефонные контакты;
2) интервью в агентстве;
3) резюме кандидатов, отправленных клиенту;
4) интервью кандидатов у клиента;
5) проверенные рекомендации на кандидатов;
6) маркетинговые контакты и др.
Таким образом, формула (1) для расчета Work Load с учетом всех коэффициентов выглядит следующим образом:
	
	(1)


где WL – Work Load.
Инт.сотр. – интервью с сотрудником.
Тел.конт. – телефонный контакт.
Марк. – маркетинг.
Рез. – резюме.
Инт.кл – интервью у клиента.
Пр.рек. – проверка рекомендаций.
Пример заполнения таблицы эффективности для автоматического расчета Work Load представлен на Рисунке 1.
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Рисунок 1 – Пример заполнения таблицы для автоматического расчета показателя Work Load
Таким образом, освободив рекрутеров от поиска претендентов, среднемесячный показатель Work Load (например, Авдотенко Кристины Сергеевны (см. рис. 1)) увеличится и будет выглядеть следующим образом:
,
что на 256 (542-286) единиц и 90% больше, чем при отсутствии бота – незаменимого помощника сотрудников рекрутинговых агентств. Так, в совокупности, Work Load каждого работника отразит относительное увеличение прибыли и качественное улучшение работы каждой единицы региональных офисов компаний.
Таким образом, несмотря на успешность и эффективность функционирования рекрутинговых агентств, существуют моменты, которые можно усовершенствовать, что приведет к увеличению как личностной продуктивности работников агентств, так и общей прибыльности компаний, без особых затрат и влияния на уровень предоставляемых услуг сторонним компаниям, обратившимся за помощью.
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Abstract: the article considers key approaches to recruitment such as internal and external sources of search and defines the presence of a favorite among them. Approaches to recruitment of personnel by agencies are also considered, shortcomings are identified and modernization measures are proposed.
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