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ЕЛЕКТРОННИЙ  РЕКРУТИНГ  ЯК  ІННОВАЦІЙНА  
ТЕХНОЛОГІЯ  УПРАВЛІННЯ  ПЕРСОНАЛОМ

Електронний рекрутинг — це інноваційний технологічний інструмент, 
який спрощує процес підбору персоналу, що є одним із найважливіших 
ресурсів будь-якої компанії. На сучасному конкурентному ринку праці ре-
крутинг стає важливою ланкою для досягнення успіху. Е-рекрутинг — це 
практика використання веб-ресурсів для виконання завдань, пов’язаних з 
пошуком, залученням, оцінкою, співбесідою та наймом нових працівників.  
З появою Інтернету традиційні методи підбору персоналу переживають 
справжню революцію. Електронний рекрутинг є не просто новим трендом, 
але і необхідною практикою для великих та малих компаній. Він дозволяє 
публікувати вакансії та приймати резюме онлайн, а також спрощує спілку-
вання з потенційними кандидатами через електронну пошту. Незважаючи 
на безліч переваг, пов’язаних із електронним рекрутингом, існують певні 
виклики. Швидкі технологічні зміни та глобалізація створюють потребу в 
постійному оновленні та адаптації до нових реалій. Однак ці виклики мо-
жуть бути подолані завдяки активній участі організацій у цьому процесі, що 
допоможе покращити якість функцій з підбору персоналу.

Основною метою дослідження є аналіз загальних тенденцій у сфері елек-
тронного рекрутингу та виявлення можливостей та викликів, які виникають 
як перед кандидатами, так і перед роботодавцями.

Електронний рекрутинг — це інтеграція та використання інтернет- тех-
нологій для підвищення ефективності процесу підбору персоналу. Внаслі-
док його оперативності, автоматизації та спрощення е-рекрутинг може стати 
конкурентною перевагою, і навпаки, підприємства, які не інтегрували його у 
власні корпоративні інформаційні системи та стратегії, ризикують втратити 
шанс отримати найкращих спеціалістів. Дослідження доводять, що пасивні 
та активні кандидати схильні надавати перевагу онлайн-заявкам перед тра-
диційними методами подачі заявок, оскільки це економить час і гроші та 
дає можливість переглядати ширший спектр пропозицій роботи. Це також 
дозволяє шукачам роботи переглядати корпоративні веб-сайти, щоб скласти 
перше враження та думку про компанію. Електронний рекрутинг — це новіт-
ній тренд, який використовують як великі, так і малі організації.

Причиною переходу до онлайн-рекрутингу та використання цифрових 
технологій веб ресурсів для виконання більшої кількості функцій з управлін-
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ня персоналом та недосконалість паперового процесу. Більшість менеджерів 
з персоналу та лінійних керівників зазначили, що відсутність систематично-
го обліку інформації та неналежне зберігання паперових заявок призводить 
до неминучих затримок в обробці заявок. Це збільшує час, необхідний для 
найму, а отже, і вартість найму, водночас ставлячи під загрозу якість найму 
через некомпетентність, людські помилки та упередженість. Результати опи-
тування показали, що розділи електронного рекрутингу на сайтах роботодав-
ців зараз є четвертим за популярністю методом набору персоналу. Понад сім 
з десяти роботодавців розміщують оголошення про вакансії на своїх корпо-
ративних веб-сайтах, тоді як дошки оголошень про роботу використовують 
чотири з десяти, а 73 % з них повідомили про зниження витрат завдяки вико-
ристанню електронного рекрутингу в Європі [2, c. 81]. 

За даними Чартерного інституту розвитку персоналу (CIPD), у 2004 році 
у Великій Британії понад дві третини організацій розміщували оголошен-
ня про вакансії на власних веб-сайтах. За оцінками консалтингової компанії 
Empowerment Group, у 2009 році пошук роботи в Інтернеті зріс на 76 % за 
попередні два роки, і ним користуються 11 мільйонів людей у Великобри-
танії [3, c. 117]. Як і в багатьох інших аспектах ділового світу, Інтернет став 
невід’ємною частиною процесу підбору персоналу. Він розпочався як інстру-
мент для роботодавця, що дозволяє йому рекламувати свої вакансії для ши-
рокої аудиторії, а пошукачам роботи — бути доступними 24 години на добу. 
Інтернет дозволяє фахівцям з управління персоналом розміщувати детальну 
інформацію про відкриті вакансії в Інтернеті, щоб здобувачі могли перегля-
нути її у вільний час, таким чином мінімізуючи витрати часу рекрутера на 
цьому етапі процесу. Компанії будь-якого розміру зазвичай мають, як міні-
мум, веб-сайт, який дозволяє їм вести частину свого бізнесу онлайн. Деякі з 
них мають розділ кар’єри з онлайн-рекрутингом: зберігають інформацію про 
відкриті вакансії, пільги для працівників, щоб привабити потенційних кан-
дидатів, і прискорити процес подання заявок. Приймаючи листи-заявки та 
резюме, надіслані електронною поштою, заявники тепер мають можливість 
відповісти аж до дати і часу закриття оголошення про вакансію.

Багато компаній зараз роблять наступні кроки у впровадженні інтернету 
на наступних етапах процесу підбору персоналу: відбір відповідних кандида-
тів може забирати багато часу і ресурсів, тим більше, коли на вакансію від-
гукується багато претендентів. Зараз доступне програмне забезпечення для 
відбору кандидатів [2, c. 83]. Онлайн-тести на ставлення і здібності стають 
все більш популярними як засіб відбору потрібних кандидатів. Також панде-
мія COVID-19, війна зумовили переорієнтацію на  відеоконференції, які доз-
воляють проводити співбесіди онлайн, а пропозиція роботи і прийняття на 
роботу проводяться онлайн з електронним підписом, що дозволяє кандида-
там приймати і підтверджувати пропозицію онлайн. У багатьох організаціях 
онлайн-процеси були додані до проведення вступного інструктажу, який на-
зивається e-on-boarding. Пізнішою тенденцією стало створення онлайн-баз 
даних, де шукачі роботи можуть зберігати свої резюме, тим самим надаючи 
роботодавцям можливість шукати кандидатів, які відповідають їхньому про-
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філю. Це може прискорити процес подачі заявок і дати людям, зацікавленим 
у зміні роботи, ініціативу продемонструвати свою готовність, не подаючи 
активних заявок на роботу [2, c. 84]. Весь процес е-рекрутингу та викори-
стання ІТ рішень для підбору персоналу передбачає автоматизацію зусиль 
від початку до кінця підбору, і його можна деталізувати наступним чином [3, 
c. 118]:

–	 організації розміщують вакансії в інтернеті (на власному сайті або на 
сайтах агентств з працевлаштування);

–	 зацікавлених кандидатів просимо надсилати свої резюме в електронно-
му вигляді;

–	 резюме проходять електронну перевірку;
–	 інтелектуальна система підбору перетворює резюме досвіду на резюме 

навичок;
–	 з кандидатами, які мають відповідний профіль для цієї роботи, робото-

давці зв’язуються електронною поштою;
–	 інтерв’ю проводяться онлайн або за допомогою комп’ютерів у певних 

місцях;
–	 після цього обговорення проводяться за допомогою телефону, електро-

нної пошти або відеоконференцій;
–	 умови узгоджені;
–	 пропозиції приймаються або відхиляються.
По суті, електронний рекрутинг працює на програмному забезпеченні, і 

деякі поширені програми включають програмне забезпечення для управлін-
ня персоналом, систему відстеження заявок. Окрім того, до зазначених пере-
ваг, таких як економія коштів, адже розміщення вакансій онлайн дешевше, 
ніж реклама в газетах, зниження трансакційних витрат, внаслідок того, що 
не передбачено залучення посередників; на проведення попереднього оці-
нювання не залучаються працівники кадрових відділів та лінійні керівники,  
роль HR у цій моделі розглядається як більш фасилітаційна, що теоретично 
дає рекрутерам час для залучення до стратегічних питань у сфері підбору 
персоналу. Е-рекрутинг може сприяти децентралізації багатьох кадрових 
операцій, коли відповідальність за багато аспектів процесу рекрутингу пере-
дається співробітникам на рівні бізнес-підрозділу, департаменту або ліній-
ного керівництва. Окрім того, скорочується час на підбір персоналу (понад 
65 % часу на найм), це полегшує підбір потрібних людей з необхідними на-
вичками та сприяє підвищенню ефективності процесу підбору персоналу. 
24-годинний доступ до онлайн-колекції резюме, що  допомагає організаціям 
відсіювати некваліфікованих кандидатів в автоматизованому режимі. Ком-
панії можуть розміщувати повні детальні описи вакансій і відповідати на по-
ширені запитання. 

Таким чином, електронний рекрутинг має багато переваг для компаній, 
таких як низькі вартість та трудомісткість, вища швидкість, ширша територія 
та краща відповідність. Розширення впровадження електронного рекрутин-
гу як технології кадрової роботи є перспективним. До того ж нові тенденції 
в технологіях і процесах, а також глобалізація свідчать про те, що цей процес 
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буде продовжувати розширюватися, а отже, організаціям слід включитися в 
цей процес, щоб підвищити якість своїх функцій з підбору персоналу.
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ФОРМУВАННЯ  РІЗНИХ  ТИПІВ  КОРПОРАТИВНОЇ  
КУЛЬТУРИ  ПІДПРИЄМСТВА 

Розвиток будь-якої організації тісним чином пов’язаний з формуванням 
корпоративної культури, оскільки вона дозволяє працівникам відчути орга-
нізаційну ідентичність, будує внутрішнє глибинне уявлення про організа-
цію, що створює у працівників відчуття надійності самої організації і свого 
положення у ній, формує почуття соціальної захищеності та стабільності, 
стимулює самосвідомість і високу їх відповідальність. 

Залежно від підходу та елементів дослідники використовують різні типо-
логії корпоративної культури. Корпоративна культура, що визначає специ-
фіку виду діяльності дозволяє виділити культуру як культуру взаємовигід-
них угод. За відношенням до часу розрізняють моноактивну, поліактивну і 
реактивну корпоративну культуру. Формування культури на конкуруючих 
цінностях визначає її як кланову, ієрархічну, ринкову й адхократичну. 

Більшість дослідників дотримується думки, що така типологія охоплює 
усі існуючі культури. Вона визначає два виміри: перший відокремлює кри-
терії ефективності організації, другий — за який пов’язує її зі стабільністю, 
порядком і контролем. Обидва виміри припускають використання комплек-
су показників, кожен з яких свідчить про організаційну ефективність і ви-
значає, що саме люди цінують у діяльності організації [1, с. 169]. Ієрархічна 


