
Рекрутинг і відбір 

 

Рекрутинг як процес залучення: логіка, етапи, цілі з позиції організації 

Рекрутинг доцільно розглядати як керований процес залучення людей, 

здатних забезпечити потрібний результат у конкретній ролі, а не як механічне 

“закриття вакансії”. Його логіка починається з уточнення бізнес-потреби: 

організація має розуміти, який саме результат потрібен, у які строки, з якими 

стандартами якості та в яких умовах виконання роботи. Далі формується 

приваблива і водночас правдива пропозиція роботодавця, обираються канали 

залучення і визначається послідовність етапів відбору, що дозволяє швидко, але 

коректно оцінити відповідність кандидата. Цілі рекрутингу з позиції організації 

полягають у забезпеченні якості “входу” в систему: знизити ризик помилкового 

найму, скоротити час до виходу працівника на продуктивність, зменшити ранню 

плинність і захистити репутацію роботодавця через прозорі та етичні процедури. 

Ефективний рекрутинг працює як інвестиційний процес: витрати на залучення 

та оцінювання мають окупитися продуктивністю, стабільністю та 

прогнозованістю результатів. 

Схема 1.  

Вимоги до ролі: профіль компетентностей і критерії відповідності 

кандидата 

Вимоги до ролі мають описувати не “ідеального кандидата”, а реальний 

зміст роботи й критерії успіху, які можна перевірити. Профіль компетентностей 

переводить роль у мову спостережуваних проявів: що людина має вміти робити, 

як приймати рішення, як взаємодіяти, які стандарти якості підтримувати та які 

етичні межі не порушувати. Критерії відповідності мають включати як 

професійні вимоги, так і вимоги до комунікації, цифрової грамотності та 

поведінкових стандартів, бо саме ці компоненти часто визначають успішність у 

команді та якість взаємодії з клієнтом. Для рекрутингу критично, щоб критерії 

були вимірюваними і пов’язаними з роботою: тоді оцінювання стає валідним і 

менш залежним від суб’єктивних симпатій інтерв’юера, а кандидат отримує ясне 

розуміння очікувань. 



 

 

Схема 1. Процес рекрутингу (від потреби до онбордингу) 

 

Самопрезентація кандидата: резюме/портфоліо/співбесіда як 

демонстрація компетентностей 

 



Самопрезентацію варто розуміти як спосіб показати відповідність ролі 

через докази, а не через загальні твердження. Резюме працює як структурований 

опис досвіду і результатів, у якому важливо не “перелік посад”, а логіка внеску: 

які задачі вирішувались, який був результат, якими інструментами й у яких 

умовах. Портфоліо, якщо воно доречне для ролі, додає доказовість через 

приклади робіт, кейси, артефакти, проєкти, що демонструють рівень якості та 

стиль мислення. Співбесіда є ситуацією перевірки не лише змісту, а й 

комунікативної компетентності: як кандидат структурує думку, чи вміє 

уточнювати, чи може пояснити рішення державною мовою зрозуміло й 

професійно, як реагує на складні запитання і чи дотримується етичних меж у 

розмові про попередніх роботодавців. У цифровому середовищі також важливим 

стає “цифровий слід”, але його використання потребує обережності й етики, щоб 

не перетворити оцінювання на неправомірний або упереджений нагляд. 

 

Схема 2. Формування висновку про відповідність 

 

Оцінювання в доборі: принципи об’єктивності та запобігання 

упередженням 

 

Об’єктивність у доборі означає, що рішення ґрунтується на критеріях ролі 

та доказах, а не на “враженні” чи стереотипах. Практично це досягається через 

структуровані процедури: однакові питання для всіх кандидатів на одну роль, 



чіткі шкали оцінювання, фіксацію прикладів поведінки та результатів, а також 

узгодження оцінок між інтерв’юерами. Упередження в рекрутингу можуть 

проявлятися як ефект першого враження, схожості (“подобається, бо схожий на 

мене”), надмірної довіри до одного сильного сигналу (наприклад, бренду 

університету) або, навпаки, стигматизації через нерелевантні ознаки. 

Запобігання упередженням є не моральною декларацією, а технологією якості: 

чим менше упереджень, тим менше помилкових наймів, конфліктів і розривів 

очікувань, тим вища довіра до HR-процесів і стабільніша репутація організації. 

 

Схема 3. Алгоритм оцінювання та контролю упереджень 

 

Інструменти відбору: інтерв’ю, тестові завдання, кейси (можливості та 

межі) 

 

Інтерв’ю дає можливість оцінити логіку мислення, комунікацію, здатність 

пояснювати рішення, етичні орієнтири та відповідність культурним стандартам, 

але його межа полягає в суб’єктивності, якщо воно неструктуроване. Тестові 

завдання дозволяють перевірити практичну спроможність виконувати роботу й 

працювати з інструментами, що особливо цінно для ролей, де результат можна 

показати у вигляді продукту або рішення, але їхня межа — у ризику надмірного 

навантаження на кандидата та у потребі забезпечити справедливість: завдання 

має бути релевантним, адекватним за часом і з чіткими критеріями оцінки. Кейси 

дають змогу оцінити, як кандидат діє в умовах невизначеності, як пріоритизує, 

які ризики бачить і як комунікує під час обговорення, але межа кейсів у тому, що 

вони моделюють реальність лише частково, тому їх потрібно поєднувати з 

іншими джерелами доказів. Якісна система відбору зазвичай будується як 



комбінація інструментів, де кожен інструмент перевіряє свою частину профілю 

компетентностей і знижує загальний ризик помилки. 

 

 

Схема 4. Схема комплексного оцінювання кандидата 

 

Досвід кандидата і етична комунікація: зворотний зв’язок, відмови, 

прозорість 

 

Досвід кандидата є частиною бренду роботодавця і показує, наскільки 

організація поважає людину ще до початку трудових відносин. Прозорість 

означає, що кандидат розуміє етапи, строки, критерії та формат взаємодії, а також 

отримує реалістичну інформацію про роль і умови. Етична комунікація 

передбачає повагу до часу, коректність формулювань, уникнення маніпуляцій і 

недопущення дискримінаційних запитань або натяків. Зворотний зв’язок у 

рекрутингу виконує дві функції: для кандидата він є актом поваги і джерелом 

навчання, а для організації — механізмом збереження репутації та можливістю 

покращити процес. Відмови мають бути коректними і достатньо зрозумілими, 

щоб кандидат не відчував знецінення, при цьому організація має зберігати межі 



конфіденційності й не створювати юридичних ризиків. У цифровому середовищі 

кандидатський досвід підсилюється платформами відгуків, тому навіть одна 

некоректна комунікація може мати довготривалі наслідки для здатності 

організації залучати людей. 

 

Схема 5. Ланцюжок створення цінності 

 

Кейс для обговорення 

Компанія відкрила вакансію на роль молодшого аналітика, але профіль 

посади сформульований загально: “аналітичне мислення, уважність, 

відповідальність”. Рекрутер отримав багато відгуків і зробив швидкий відбір за 

формальними ознаками, після чого керівник провів співбесіду у вільному 

форматі, ставлячи кандидатам різні запитання “за настроєм”. Одному кандидату 

дали тестове завдання на кілька годин, іншому — не дали взагалі, а третій 

отримав кейс без чітких критеріїв оцінювання. Після фіналу двом кандидатам не 

відповіли, ще одному надіслали коротку відмову без пояснень. Через тиждень 

компанія зіткнулася з тим, що кандидат, якому зробили офер, швидко 

розчарувався, бо реальні задачі виявилися рутинним очищенням даних, а не 

аналітикою, і він звільнився в перший місяць. Керівник зробив висновок, що “на 

ринку немає нормальних людей”, а HR вважає, що проблема в процесі. 

Які вимоги до ролі потрібно конкретизувати через компетентності та 

критерії успіху, щоб рекрутинг став валідним. Які інструменти відбору доречні 

для цієї ролі і як зробити їх однаковими та справедливими для всіх кандидатів, 

не перевантажуючи людей і не порушуючи етичні принципи. Окремо потрібно 

оцінити, де виник ризик упереджень і як структуроване інтерв’ю та шкали 

оцінювання могли б підвищити об’єктивність.  

 


