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Массовый подбор “Mass recruitmentˮ при-
обрел популярность примерно с 2000 годов. 
Связано это с активным ростом предприятий, 
компаний и появлением новых организаций. По-
требность массового подбора возникает по не-
скольким причинам:

• формирование штата организации с нуля 
(чаще линейный персонал);

• ротация персонала;
• плановое расширение штата, рост органи-

зации;
• текучесть персонала.
Отдельно можно вынести разовые проекты с 

массовым подбором: выставки, BTL-акции, се-
зонные работы.

При проекте массового подбора нужно учи-
тывать следующие этапы:

• планирование бюджета проекта;
• составление штатного расписания, опреде-

ление количества нужного персонала;
• создание «идеального» портрета кандида-

та;
• разработка рекламной кампании;
• проработка процедуры подбора персонала;
• составление программы стажировки, обу-

чения и адаптации персонала.
В литературе, посвященной подбору пер-

сонала, у разных авторов определение подбора 
трактуется по-разному:

– по Егоршину А.П.: «Подбор персонала за-
ключается в формировании резерва кадров на 
замещение вакантных рабочих мест. Подбор 
персонала должен включать в себя процедуры 
расчета потребности в персонале по категори-
ям работников, нормативное описание профес-
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сиональных требований к рабочим и служащим, 
способы профессионального отбора кадров, а 
также общие принципы формирования резерва 
кадров на вакантные должности. Таким обра-
зом, главной задачей подбора кадров является 
определение совокупности людей, способных в 
ближайшей перспективе занять новые рабочие 
места (должности), изменить род занятий, исхо-
дя из их внутренней мотивации, материальных 
или моральных стимулов. Подбор персонала в 
значительной степени определяется требования-
ми к кадрам, сформированными в подсистеме 
кадровой политики, и моделями рабочих мест» 
[1, с. 20];

– по Кибанову А.Я.: «Основная задача подбо-
ра и расстановки персонала заключается в реше-
нии проблемы оптимального размещения персо-
нала в зависимости от требований выполняемой 
работы. При решении этой задачи следует учи-
тывать пригодность работника к выполнению 
определенных видов работ, а для определения 
такой пригодности необходимо, с одной сторо-
ны, установить требования, предъявляемые к 
конкретной работе, а с другой – принять во вни-
мание деловые и личностные качества работни-
ков» [2, c. 157].

Единого определения «подбор персонала» 
нет. Если опираться на данный материал, то 
можно вывести определение «массовый подбор 
персонала». 

Массовый подбор персонала – это подбор 
определенного (большого) количества персонала 
на должности одного уровня или направления.

Цель массового подбора – максимально бы-
стро, в кратчайшие сроки укомплектовать объект 
необходимым персоналом, соответствующим 
требованиям организации.

Особенность массового подбора заключает-
ся в работе сразу с большим потоком соискате-
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лей. Чтобы обеспечить интенсивный поток кан-
дидатов, нужно провести активную рекламную 
кампанию. Выбор рекламоносителей зависит от 
слоев населения и территориального расположе-
ния (город, пригород, регион). Правильный вы-
бор размещения рекламы – это уже 50% успеха 
проекта по массовому подбору.

В отличие от «точечного» подбора, при мас-
совом подборе персонала нет возможности про-
водить детальную оценку личности кандидата: 
процесс подбора начинается с телефонного ин-
тервью, далее следует массовое собеседование 
с кандидатами, где уже происходит фильтрация 
соискателей по определенным критериям, кото-
рые выдвигает организация. Чтобы максимально 
снизить риск ошибки при массовом подборе пер-
сонала, необходимо иметь полное представление 
о содержании и особенностях работы нанимае-
мого персонала. После этапа собеседования со-
искателя могут направить в ассессмент-центр 
или тренинг-центр для дальнейшей оценки прак-
тических знаний, умений и навыков. Сложность 
состоит в том, что в процессе оценки соискателю 
может быть отказано, а на  заключительном эта-
пе кандидат сам может передумать трудоустраи-
ваться. При таком раскладе нужно обязательно 
иметь резерв одобренных кандидатов, готовых к 
обучению.

Цель нашей работы заключается в том, что-
бы рассмотреть проблему массового подбора в 
организациях как проблему современности.

Задачи исследования:
– рассмотреть основные аспекты подбора 

персонала в научной литературе;
– дать определение массовому подбору пер-

сонала;
– исследовать проблему массового подбо-

ра персонала в организациях на примере ООО 
«Компания ТРАССА».

Объектом исследования является ООО «Ком-
пания ТРАССА».

Предметом исследования является проблема 
массового подбора персонала в организациях.

Проблему массового подбора персонала 
можно рассмотреть через опыт работы отече-
ственных компаний на примере ООО «Компания 
ТРАССА» – сеть АЗС.

Вопрос массового подбора персонала встал 
остро с начала 2012 года, когда развитие компа-
нии двигалось импульсивно вверх, то есть в год 
открывалось не по 3-4 новых объекта (АЗС), а по 
10-11 новых АЗС, на которые в короткие сроки 
требовалось набрать персонал.

Главное, с чем нужно определиться перед 
началом поиска кандидатов, это: целевая аудито-

рия, профиль кандидата, возрастная группа, ис-
точники привлечения соискателей.

Самыми оптимальными источниками в дан-
ной ситуации будут: интернет-поиск, социаль-
ные сети, ярмарки вакансий, объявления в СМИ, 
баннеры в городах, реклама на остановках обще-
ственного транспорта, реклама в самом обще-
ственном транспорте. Наиболее простым и ме-
нее затратным является размещение вакансий на 
поисковых сайтах о работе – job-сайтах. Многие 
рекрутеры предпочитают работать с такими сай-
тами, как HH (HeadHanter), SuperJob, Rabotaru, 
JobLab, Job-mo и др.

Гарантировано, что job-сайты пользуются 
популярностью у соискателей, и люди, которые 
их посещают, заинтересованы в работе. Таким 
образом мы сразу получаем много входящих от-
кликов и можем сами выслать приглашения для 
подходящих кандидатов и выбрать лучших из 
подходящих.

Для поиска сотрудников для ООО «Компания 
Трасса» самым активным является сайт Job-mo, 
т.к. наши объекты находятся в московской обла-
сти, а сайт этот конкретно создан для жителей 
Подмосковья. Большой плюс для работодателя в 
том, что размещение вакансий на нем для компа-
ний абсолютно бесплатно.

Службы зянятости и ярмарки вакансий – 
тоже неплохой вариант, но отнимает много вре-
мени. Как показывает практика, на ярмарки ва-
кансий приходят люди, не заинтересованные в 
скорейшем трудоустройстве. В нашем случае от-
дача была очень низкой.

Источник поиска персонала в виде разме-
щения рекламы в общественном транспорте, на 
остановках и досках объявлений на подъездах 
показал положительный результат. Выхлоп по 
входящим звонкам увеличивается втрое. Плюс 
данное размещение информации несет на себе 
и часть рекламной кампании организации. Чем 
больше соискатели видят объявлений, тем силь-
нее заостряется внимание на конкретной органи-
зации.

Конечно, мы использовали максимальное ко-
личество источников поиска кандидатов и отсле-
живали их эффективность.

Не стоит забывать про имидж компании. Как 
только мы вложили средства в рекламу самой 
компании на радио и телевидении, то количество 
откликов соискателей сразу увеличилось. Ком-
пания становится узнаваемой. Ей доверяют. Это 
подтверждает еще раз то, что 50% успеха массо-
вого подбора персонала зависит от правильной 
рекламной кампании.

Массовый подбор вообще не только финан-
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сово затратен, но и трудозатратен. Из статисти-
ческих данных, которые мы можем привести в 
пример, 30 оформленных операторов-кассиров 
АЗС в месяц – это не менее 60 групповых собе-
седований, около 300 успешных телефонных ин-
тервью и более 900 обработанных звонков.

Подводя итоги исследования проблемы мас-
сового подбора персонала в ООО «Компания 
ТРАССА», следует выделить ключевые моменты:

– при выборе источников поиска персонала 
следует проводить мониторинг их эффектив-
ности и увеличивать их количество пропорцио-
нально потребности организации;

– в период информационных технологий 
нужно наладить работу с соискателями в соци-
альных сетях;

– разработать актуальную мотивационную 
программу по удержанию сотрудников, для ми-
нимизации текучести персонала.

Задача компании – разработать свою технику 
массового подбора в организации для поддер-
жания устойчивого развития и рентабельности 
своего бизнеса, акцентируя внимание на совер-
шенствовании отбора персонала в организации 
в целом.
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