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Аннотация 

В статье рассматриваются инновационные технологии и информационные системы 

(ИС), применяемые в рекрутменте в отечественных банковских организациях. При 

растущей конкуренции на рынке труда и важности привлечения 

высококвалифицированных специалистов, банки активно внедряют современные 

инструменты: автоматизированные системы подбора персонала, искусственный интеллект 

и аналитические платформы. По сравнительному анализу различных подходов к 

рекрутменту можно сделать выводы об эффективности использования технологий по 

подбору кандидатов и сокращению времени на заполнение вакансий. Однако внедрение 

подобных технологий сопряжено с проблемами и рисками. В данной работе будут 

рассмотрены такие проблемы, как слабая интеграция новых систем с текущими 

процессами, высокая стоимость внедрения и необходимость обучения персонала. В статье 

также оценивается экономическая рентабельность применения информационных систем в 

рекрутменте с анализом потенциальных затрат и выгод при их использовании. Результаты 

исследования можно будет использовать для расчета первоначальных инвестиций, 

долгосрочных преимуществ, например, в виде повышения качества подбора персонала и 

снижения текучести кадров. 
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Введение 

В текущих реалиях в рекрутмент происходят значительные изменения, в связи с развитием 

инновационных технологий и ростом конкуренции на рынке труда. Современные методы 

подбора специалистов способны не только улучшить качество найма, но и сократить время на 

данный процесс. В данной статье рассматриваются актуальные инструменты рекрутмента, 

проблематика их внедрения, а также потенциальные перспективы и риски. 

Обзор современных технологий в рекрутменте 

Автоматизированные системы подбора персонала (АСПП) внедряются во многих 

отечественных банковских компаниях для оптимизации процесса найма. Эти инструменты 

автоматизируют комплекс задач: размещение вакансий на интернет-ресурсах, выявление 

соответствий резюме по установленным критериям и управление базами данных кандидатов. 

Наиболее востребованными инструментами являются Applicant Tracking Systems (ATS) и CRM 

для рекрутмента. 

Главное преимущество АСПП заключается в функции обработки большого объема данных, 

за счет чего рекрутеры направляют свои силы на более важных задачах, например, на личное 

взаимодействие с кандидатами и оценке их компетенций. Внедрение АСПП уменьшает время 

поиска и делает процесс более эффективным, за счет минимизации человеческих ошибок и 

предвзятости. 

Искусственный интеллект (ИИ) и машинное обучение (МО) сделали значительный прорыв 

в рекрутменте. Эти технологии анализируют резюме (при соответствующей настройке), 

сопоставляют данные с требованиями в вакансии и даже предсказывают успешность кандидата 

по анализу его предыдущего опыта и характеристик. Алгоритмы ИИ способны изучать 

информацию о предыдущих наймах и выявлять шаблоны, которые улучшают приницп выбора 

кандидатов [Назаров А., www]. 

Также ИИ может помочь на первичном собеседование с кандидатом, например, через чат-

бот, что ускоряет обработку заявки. Например, боты задают стандартные вопросы и собирают 

основные сведения, предоставляя рекрутерам возможность сосредоточиться на детальном и 

глубоком интервью с отобранными кандидатами [Гришин, Шайхутдинов, Гайнуллин, 

Садыкова, 2022]. 

Аналитические платформы и технологии обработки больших данных (Big Data) позволяют 

собирать и обрабатывать огромные объемы информации о кандидатах, профессиональном 

статусе, специализации, предпочтениях и поведении в сети, на что у кадрового специалиста 

уйдет значительно меньше времени. Банковские организации могут использовать эти сведения 

для создания профилей потенциально успешных работников и улучшения программ найма, 

целевой рекламы вакансий и других нюансов HR-менеджмента [Карасев, 2021]. 

При использовании аналитики рекрутеры адаптируют свои стратегии найма, основываясь 

https://naukaru.ru/ru/nauka/conference_article/4120/view
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на данных из различных источников: социальные сети, экзаменационные тесты, опросы и  

интервью. Такой обоснованной подход к выбору кандидатов резко увеличивает вероятность 

того, что новый сотрудник будет соответствовать культуре компании и окажется эффективным 

в профессиональной деятельности. 

Классический подход к рекрутменту в российских банках 

Традиционные методы рекрутмента в российских банках состоят из нескольких ключевых 

компонентов: 

 личные рекомендации — большинство банков полагаются на личные связи и 

рекомендации, что может сократить время на поиск кандидатов и минимизирует риски 

неверного подбора; 

 объявления о вакансиях — применение классической массовой рекламы (печатные 

издания, вывески в банковских отделениях, публикации на профильных сайтах по 

трудоустройству); 

 ярмарки вакансий — участие в выставках и ярмарках вакансий для привлечения внимания 

соискателей; 

 собеседования и тесты — общение с кандидатами для оценки профессиональной 

квалификации и мягких навыков. 

Преимуществами традиционных методов являются простота и доступность, однако на них 

уходят значительные временные и ресурсные затраты. Более того, это истощает кадровые 

резервы, и стандартные способы подбора могут спровоцировать воздействие «потока» 

соискателей, что усложняет фильтрацию. С переходом к цифровым технологиям, рекрутмент в 

банках также стал эволюционировать. 

За последние годы отечественные банковские организации достигли значительных 

результатов, благодаря внедрению технологий в процесс рекрутмента. Примерами такого 

эффекта являются компании «Сбербанк», «Тинькофф Банк», «Альфа-Банк», «ВТБ» и др. 

[Калиновская, 2020]. 

Проблемы и риски внедрения технологий в рекрутмент банковских 

организаций 

Одной из главных проблем внедрения новых технологий в рекрутмент является сложность 

интеграции новшеств с уже применяемыми процессами. Системы, которые были успешно 

внедрены в прошлом, сложно настроить под взаимодействие с инновационными решениями из-

за разницы в архитектуре, протоколах и интерфейсах. Во многих банках используют устаревшие 

системы управления персоналом, у которых ограниченные возможности для интеграции с 

современными программными продуктами. Приходится переписывать текущие процессы, на 

что тратятся отдельные ресурсы и время. 

Интеграция инновационных технологий требует переноса и обработки больших объемов 

информации. Ошибки в действиях IT-специалистов могут привести к потере данных или 

несовместимости. Риски в данном аспекте также могут быть обусловлены необходимостью 

соблюдения законодательства в сфере обеспечения информационной безопасности. 

Внедрение автоматизированных систем влечет за собой и изменения в организационной 
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структуре и процессах внутри банковских организаций. Работники могут быть не готовы к 

измененным требованиям и процессам, из-за чего требуются дополнительные усилия по 

управлению изменениями и коммуникации [Белова, 2019].  

Дополнительные затраты также являются критическим аспектом внедрения инноваций в 

рекрутмент. Значительные первоначальные инвестиции на приобретение программного 

обеспечения и оборудования, могут поставить вопрос о необходимости внедрения данных 

технологий. На этапе внедрения необходимо выделить средства на покупку программных 

решений, модернизацию оборудования и налаживание интеграции с уже используемыми 

системами. Обслуживание и обновление уже внедренных технологий требует регулярных 

затрат. Изменения в российском законодательстве, обновление нормативно-правовых актов и 

необходимость в разработке новых функциональных решений могут создать дополнительную 

нагрузку на финансовые ресурсы банка [Конакова, 2021]. 

Оценка экономической эффективности от внедрения новых технологий бывает затруднена. 

Банки сталкиваются с неопределенностью при оценке отдачи инвестиций на автоматизацию 

рекрутмента, что провоцирует снижение мотивации для инвестиций в новейшие технологии.  

При внедрении новых технологических решений необходимо проводить обучение и 

переквалификацию персонала. Данный процесс может стать длительным и затратным, что 

станет еще одной проблемой для банковских организаций. Также принятие новых систем и 

подходов может занять несколько месяцев или лет, что негативно сказывается на 

производительности, если нет принципа отказоустойчивости в организации бизнес-процессов.  

В связи с быстро меняющейся технологической средой, важно формировать культуру 

постоянного обучения сотрудников. Организации должны разработать эффективные 

программы профподготовки, что также влечет дополнительные затраты. При этом, одним из 

значимых рисков, вызванных внедрением технологий в рекрутмент банков, является 

потенциальная утрата человеческого фактора. Параллельно с тем, как технологии повышают 

производительность и скорость процессов, они также способны негативно повлиять на 

корпоративную культуру. 

Автоматизация рекрутмента уменьшает личное взаимодействие между рекрутерами и 

кандидатами. Личное общение помогает глубже понять мотивацию и качества кандидата, что 

является значительным нюансом рекрутмента, особенно в банковских организациях, где 

требуется высокая степень доверия. Упрощение процессов при их автоматизации приводят к 

поверхностному анализу кандидатов и не учитывают важные личностные аспекты, которые 

может оценить только другой человек [Тасмуханова, Дубинина, 2021]. 

Экономическая эффективность внедрения информационных 

систем 

Для внедрения информационных систем в банки необходимы значительные 

первоначальные инвестиции, в частности: 

 приобретение программного обеспечения (покупка вендорной лицензии, ПО и др.); 

 аппаратные ресурсы (обновление серверов, рабочих станций и сетевой структуры); 

 услуги консультационных компаний (помощь в проектировании, настройке и интеграции 

систем). 

В зависимости от масштабов банковской организации, эти затраты могут значительно 
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варьироваться. Также важно учитывать скрытые затраты на первых этапах, в том числе 

обучение персонала и временные затраты на внедрение. К таким типам затрат относятся: 

 простой бизнес-процессов — время, в течение которого сотрудники не могут в полной 

мере выполнять должностные обязанности из-за обучения или перенастройки процессов; 

 формирование дополнительной инфраструктуры — изменение условий труда, например, 

создание новых рабочих мест для должности аналитика. 

При расчете экономической эффективности нужно учитывать и потенциальный эффект в 

долгосрочной перспективе. Главным преимуществом от внедрения информационных систем 

является значительное улучшение процесса подбора кадров. У банков, использующих 

инновационные технологии рекрутмента, есть доступ к большим объемам данных о кандидатах, 

с которым проводится более точный отбор. 

К долгосрочным преимуществам также относится снижение текучести кадров, так как 

компания эффективнее подбирает персонал, соответствующий требованиям и корпоративным 

ценностям. Повышение качества данного процесса напрямую влияет на текучесть кадров. 

Методики, основанные на больших объемах данных, учитывают не только профессиональные 

навыки, но и личностные характеристики кандидатов, что снижает риск найма некомпетентных 

сотрудников (однако данный аспект найма остается неидеальным). Следовательно, 

организации, внедряющие информационные системы, получают потенциал для стабильного 

кадрового состава, что крайне положительно сказывается на общих операционных расходах и 

повышает экономическую эффективность [Громова, 2022,]. 

К традиционным методам рекрутмента относится составление газетных объявлений, 

публикации на выставках вакансий, а также обращения к сторонним рекрутинговым агентствам. 

Эти методы, в большинстве случаев, более затратны и менее эффективны в условиях 

современного рынка труда. Рекрутинговые агентства взимают комиссионные (могут достигать 

20-30% от первой зарплаты нового сотрудника). Также требуется больше времени на подбор 

кандидатов, что в быстро меняющимся рынке приводит к потерям. 

Современные же методы (использование онлайн-платформ, социальных сетей и 

автоматизированных систем), демонстрируют значительно более быстрое и технически точное 

закрытие вакансий. Применение платформ для поиска кандидатов уменьшает или полностью 

исключает (в идеале) необходимость в дополнительных затратах. Автоматизация первичного 

отбора и специализированные программы экономят время и помогают HR-специалистам 

быстрее беседовать с кандидатами [Абдулхаирова, 2021]. 

Исследования показывают, что компании, применяющие современные методы рекрутмента, 

сокращают затраты на подбор кадров примерно на 30-50%. Также с учетом снижения текучести 

кадров и повышения качества подбора, у них появляются явные преимущества по сравнению с 

банками, использующими традиционные методы. 

Наибольшую долю рабочего времени рекрутеры тратят на повторяющиеся и монотонные 

задачи: скрининг резюме, первичный контакт с кандидатом, рассылка описания позиций, 

предоставление обратной связи. Исследования показывают, что около 30% процентов рабочего 

дня рекрутера на вышеперечисленные задачи. В то же время автоматизация базовых процессов 

рекрутмента при помощи цифровых инструментов позволяет сэкономить до 35-40% процентов 

рабочего времени рекрутеров тем самым снизив рабочую нагрузку HR-службы. Авторы 

исследования отмечают, что при масштабировании бизнеса, цифровой рекрутинг позволяет 

экономить до 80% рабочего времени HR-специалистов на однотипные и рутинные процессы, 
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Рекрутеры получают возможность уделять больше внимания и усилий построению карте 

подбора кандидатов, сосредоточиться на более тщательном отборе кандидатов и составлению 

аналитики по процессам подбора в автоматическом режиме и тд. В то же время скорость 

закрытия вакансий возрастает практически в 1,5 раза в сравнении со временем закрытия 

профилей традиционными методами или «вручную». 

Таким образом, при существующих кадровых процедурах и проверках службы 

безопасности, предусмотренных политиками и стандартами большинства крупных банков и 

высококонкурентной «борьбе за таланты» на рынке кандидатов значительное сокращение 

временных и трудовых затрат на рутинные задачи и процессы является особенно важным 

показателем экономической эффективности использования современных цифровых 

инструментов рекрутинга. [Калиновская И.Н. 2020]. 

Рекомендации по оптимизации рекрутмента с использованием 

инновационных технологий 

Внедрение технологий в рекрутмент требует тщательно продуманной стратегии. Прежде 

чем приступать к внедрению рассматриваемых технологий, проводится анализ текущих 

рекрутинговых процессов для выявления узких мест, которые можно оптимизировать. 

Собираются и систематизируются данные о времени, которое тратится на поиск кандидатов, и 

уровне успешности найма. 

Перед широкой интеграцией новой технологии стоит запускать пилотные проекты. Это 

поможет заранее оценить эффективность внедрения и внести коррективы прежде, чем 

инструмент станет частью основного процесса рекрутмента, так как в этом случае есть риск 

значительных финансовых и временных потерь. 

При внедрении новых технологий не должно возникать конфликтов с текущими 

процессами. Интеграция проходит плавно, и важно обеспечить равномерный переход для 

каждого участника процесса. После внедрения технологии периодически собирается обратная 

связь от рекрутеров и самих кандидатов. Это необходимо для выявления недостатков и внесения 

изменений в бизнес-процессы [Акимов, Тихонов, 2020]. 

Для обучения и адаптации сотрудников в условиях цифровизации рекрутмента стоит 

использовать следующие подходы: 

 индивидуальные образовательные программы для быстрого освоения инновационных 

инструментов и их эффективного применения; 

 менторство (более опытные сотрудники помогают новичкам в освоении новых 

технологий, что способствует не только обучению, но и укреплению командного духа); 

 онлайн-курсы и тренинги для обучения сотрудников без отрыва от должностных 

обязанностей; 

 программа адаптации нового сотрудника, например, через создание виртуального тура по 

компании и структуре рабочей группы; 

 обратная связь и модернизация применяемых подходов. 

«Соревнование» за специалистов на рынке труда требует от компаний не только внедрения 

современных технологий, но и сохранения человеческого духа в рекрутменте. Несмотря на 

автоматизацию процессов, рекрутеры должны сохранить статус главных действующих лиц при 

найме. Личное взаимодействие с кандидатами, учет их потребностей и создание позитивного 
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опыта являются и будут ключевыми факторами успешного рекрутмента. 

При использовании технологий для анализа кандидатов важно не забывать о культурном 

соответствии. Технологии помогают в предварительном отборе (на текущий момент), но 

решение о найме должно сохраниться за человеком. Рекрутеры должны использовать 

собственный эмоциональный интеллект для оценки профессиональных навыков и личностных 

характеристик кандидатов [Штонда, 2016]. 

Важно сохранить обратную связь с кандидатами, независимо от результатов собеседования, 

чтобы улучшить опыт и укрепить репутацию компании на рынке труда. Активное участие в 

профессиональных сообществах и развитии корпоративной социальной ответственности 

способствует налаживанию связей с потенциальными кандидатами, создавая более человечный 

имидж компании.  

Заключение 

Обзор существующих методов и инструментов, применяемых для найма потенциальных 

работников, показал, что у традиционных подходов появились значительные проблемы из-за 

динамично меняющегося рынка труда. В данной работе было рассмотрено влияние 

информационных технологий на эффективность процессов отбора и оценки кандидатов. Можно 

сделать вывод, что автоматизация рутинных задач и внедрение аналитических инструментов 

ускоряют и оптимизируют этапы рекрутмента. Применение рассмотренных технологий не 

только способно увеличить качество подбора сотрудников, но и улучшить впечатление 

кандидатов о работодателе, что является важнейшим фактором на высококонкурентном рынке 

труда [Шваб, 2018]. 

Перспективы развития технологий в области рекрутмента в банковском секторе России 

будут многообещающими. Можно ожидать, что в ближайшие годы мы будем наблюдать 

повсеместное внедрение искусственного интеллекта и машинного обучения, что 

поспособствует более точной оценке компетенций и личностных качеств кандидатов. Также 

стоит обратить внимание на растущую популярность платформ для удаленного собеседования 

и автоматизированного тестирования. Эти инструменты открывают новые горизонты для 

международного и межрегионального подбора кадров. Дополнительно, применение больших 

баз данных и аналитики позволит рекрутерам эффективнее формировать портрет идеального 

кандидата, основанный на фактах и предыдущем опыте успешного персонала. Данный нюанс 

приведет к огромным изменениям в стратегиях подбора, акцент сместится на долгосрочную 

интеграцию новых сотрудников в корпоративную культуру и их развитие в соответствии с 

потребностями банковской организации. 

Анализируя текущие тенденции и проблемы, можно заключить, что влияние 

инновационных технологий на будущее рекрутмента в банковской сфере будет необратимо. 

Внедрение новейших инструментов в процессе подбора кадров поспособствует не только 

повышению качества найма, но и трансформации самого подхода к управлению человеческим 

ресурсом. Автоматизированные технологии рекрутмента станут главным инструментом в 

поиске талантливых кадров и обеспечат адаптацию рекрутеров к быстро изменяющимся 

условиям отрасли.  

В долгосрочной перспективе, данные процессы приведут к созданию привлекательного 

имиджа банковских организаций как потенциальных работодателей, что, усилит их 
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конкурентоспособность на рынке труда. Так как технологии продолжают развиваться, 

трансформация рекрутмента в банковском секторе РФ будет активно способствовать разработке 

гибких и адаптивных бизнес-моделей. Это заставит организации пересмотреть внутренние 

подходы к управлению, обучению и развитию сотрудников. 

Библиография 

1. Гришин К.Е., Шайхутдинов И.Т., Гайнуллин Э.С., Садыкова К.Р.. Анализ цифровых технологий в рекрутменте 

// Вестник УГНТУ. Наука, образование, экономика. Серия: Экономика, Вестник УГНТУ. Наука, образование, 

экономика. Серия экономика. № 4 (42), 2022, с. 93-95. 

2. Громова, Н. В. HR-аналитика в системе управления персоналом современной организации / Н. В. Громова // Роль 

бизнеса в трансформации общества – 2022: Сборник материалов XVII Международного научного конгресса, 

Москва, 11–15 апреля 2022 года. – Москва: Московский финансово-промышленный университет "Синергия", 

2022. – С. 164-167. 

3. Калиновская И.Н. Методология цифрового рекрутинга, использующего технологии искусственного интеллекта 

// Современные технологии управления персоналом: Сборник трудов VII Международной научно-практической 

конференции / Под науч. ред. О.С. Резниковой., Витебск, 2020, с. 59-62. 

4. Тасмуханова А.Е., Дубинина А.И. Совершенствование рекрутинга с помощью цифровых технологий // 

Экономика и управление: научно-практический журнал, 2021, № 6 (162), с. 123-129. 

5. Конакова Т.В. Проблемы и перспективы использования цифровых технологий в рекрутинге персонала 

организации // Интерактивная наука, 2021, № 8 (63), с. 43-45.  

6. Абдулхаирова Э.М. Влияние цифровой трансформации на развитие рекрутинга // Ученые записки Крымского 

инженерно-педагогического университета, 2021, № 1 (71), с. 10-19. 

7. Карасев К.П. IT-рекрутинг в условиях цифровой трансформации общества: факторы институционализации и 

перспективы развития // Телескоп: журнал социологических и маркетинговых исследований, 2021, № 1, с. 168 -

170. 

8. Акимов А.А., Тихонов А.И. Цифровая трансформация: основные тенденции и влияние на систему управления 

персоналом предприятия // Вестник Академии знаний, 2020, № 38 (3), с. 34-41. 

9. Штонда А.С. Геймификация как новый тренд при отборе и найме персонала // Бизнес -образование в экономике 

знаний, 2016, № 3, с. 72-76. 

10. Назаров А. В. ИССЛЕДОВАНИЕ ВОЗМОЖНОСТЕЙ BIG DATA В ON-LINE РЕКРУТМЕНТЕ ПЕРСОНАЛА 

(ПРАКТИКИ ФЕДЕРАЛЬНОЙ КОМПАНИИ – РИТЕЙЛЕРА) // Международная молодежная конференция по 

HR-аналитике. Выпуск 1 . Общество с ограниченной ответственностью «Научно-издательский центр ИНФРА -

М», 2024, с. 134-137. URL: https://naukaru.ru/ru/nauka/conference_article/4120/view (дата обращения: 18.09.2024). 

11. Белова О. Л. Современные проблемы реализации функции рекрутмента в российских организациях (на примере 

коммерческих организаций Москвы и Московской области) // Управление персоналом и интеллектуальным и 

ресурсами в России. 2019. №. 1. С. 25-30. DOI: https://doi.org/10.12737/article_5c50515de7c285.45174282 (дата 

обращения: 18.09.2024). 

12. Шваб К. Технологии четвертой промышленной революции. М.: Эксмо, 2018. 

Modern Technologies and Information Systems in Recruitment at Russian 

Banking Organizations: Comparative Analysis, Implementation Challenges 

and Risks, and Economic Efficiency Assessment 

Vladislav O. Chvarkov 

Postgraduate Student, 

Human Resource Management Department, 

Moscow Financial and Industrial University "Synergy", 

125190, 80 Leningradsky ave., Moscow, Russian Federation; 

e-mail: vchvarkov@mail.ru 

https://naukaru.ru/ru/nauka/conference_article/4120/view


Management 755 
 

Modern Technologies and Information Systems in Recruitment … 
 

Natal’ya V. Gromova 

PhD in Economics, Associate Professor, 

Head of Human Resource Management Department, 

Moscow Financial and Industrial University "Synergy", 

125190, 80 Leningradsky ave., Moscow, Russian Federation; 

e-mail: ngromova@synergy.ru 

Abstract 

This article examines innovative technologies and information systems (IS) used in recruitment 

processes at domestic banking organizations. Facing growing labor market competition and the need 

to attract highly qualified professionals, banks are actively implementing modern tools: automated 

recruitment systems, artificial intelligence, and analytical platforms. A comparative analysis of 

various recruitment approaches reveals the effectiveness of these technologies in candidate selection 

and reducing time-to-fill vacancies. However, technology adoption presents several challenges and 

risks. The study investigates key implementation barriers including poor integration with existing 

processes, high implementation costs, and staff training requirements. The research also evaluates 

the economic efficiency of recruitment information systems through cost-benefit analysis, 

considering both initial investments and long-term advantages such as improved hiring quality and 

reduced employee turnover. 
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