
СОЦІАЛЬНЕ ПРАВО № 2/2019 

 

207 

10. Ващенко І.В., Іваненко Б.Б. Психологічні  ресурси особистості в подолання складних 

життєвих ситуацій / Збірник наукових праць К-ПНУ імені Івана Огієнка, Інституту психології 

імені Г.С. Костюка НАПН України. Проблеми сучасної психології. 2018. Випуск 40. С. 33-49.  

11. Духновский С.В. Психологическое сопровождение подростков в критических 

ситуациях: учеб. пособие. Курган, 2003. 124 с.  

12. Александрова Л.А. Связь механизмов психологических защит и совладания с 

акцентуациями характера, типом темперамента, эмоциональной компетентностью и 

агрессивностью. Вестник Кемеровского государственного университета.  Серия «Психология». 

2008.  № 4.  С. 75–83. 

13. Василюк Ф.Е. Психология переживания / М., МГУ,1984. – 200 с.  

 

 

 

УДК 349.2  

Табачник П. Я.,  

студент Київського національного університету  

імені Тараса Шевченка 

 

ПЕРЕВАГИ ТА НЕДОЛІКИ РЕКРУТИНГУ ПРИ  НАБОРІ ПРАЦІВНИКІВ В УКРАЇНІ 

 

У статті розглянуто процес здійснення внутрішнього рекрутинга в сучасних організаціях, його 

етапи, проаналізовано переваги та недоліки зовнішнього і внутрішнього рекрутингу, описані методи пошуку 

кандидатів. Запропоновано аналіз ефективності внутрішнього рекрутингу. 

Ключові слова: внутрішній рекрутинг, переваги та недоліки внутрішнього рекрутингу, етапи 

процесу внутрішнього рекрутингу, профіль посади, методи оцінки кандидатів, ефективність внутрішнього 

рекрутингу 

В статье рассмотрен процесс осуществления внутреннего рекрутинга в современных организациях, 

его этапы, проанализированы достоинства и недостатки внешнего и внутреннего рекрутинга, описаны 

методы поиска кандидатов. Предложен анализ эффективности внутреннего рекрутинга. 

Ключевые слова: внутренний рекрутинг, преимущества и недостатки внутреннего рекрутинга, 

этапы процесса внутреннего рекрутинга, профиль должности, методы оценки кандидатов, эффективность 

внутреннего рекрутинга. 

 

In the article the process of realization of internal recruitment in modern organizations, it stages are 

considered, dignities and failings are analyzed external and internal recruiting, the methods of candidates search are 

described. The analysis of internal recruiting efficiency is offered. 

Keywords: internal recruiting, advantages and disadvantages of internal recruiting, stages of the internal 

recruiting process, job profile, candidate evaluation methods, internal recruiting effectiveness 

 

Робота з кожною соціальною мережею, не дивлячись на спільний алгоритм, є різною. Для окремо 

взятої платформи існує своя специфіка взаємодії. В узагальненому вигляді їх особливості, дають уявлення 

про базові характеристики кожної з них. Використання соціальних мереж останніми роками набирає 

стрімкого розвитку. Тенденція та популярність з кожним роком збільшується. Якщо взяти до уваги Україну, 

то згідно з даними внутрішньої статистики Facebook, за останні 12 місяців кількість українських 

користувачів соціальної мережі зросла на 67% - з 6,6 млн до 11 млн. Найбільше зростання відбулось в 

травні 2017 року, коли «ВКонтакте» і «Одноклассники» потрапили під санкції. 

Під час роботи з цією мережею HR-менеджеру варто враховувати, що Facebook має певні 

функціональні обмеження для користувачів: так, якщо система відзначає аномальну активність (розсилка 

об'яв у групи або особисті повідомлення, а також активні комунікації одночасно з кількома десятками 

нових людей), вона може блокувати профіль. 

LinkedIn є найбільшою в світі мережею професійних контактів, яка налічує сотні мільйонів 

учасників і постійно розширюється. Сайт доступний на 24 мовах світу. Мережа LinkedIn особлива 
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тим, що немає можливості відправляти повідомлення тим, кого немає в переліку контактів користувача. 

Кожний перегляд сторінки кандидата фіксується в історії користувача і вся інформація надходить йому 

на пошту. Профіль кожної людини візуально наближений до стандартів резюме, що спрощує процес 

попередньої оцінки. Можна  написати  особисте  повідомлення  (що  від  початку  обмежене  300 знаками, 

а потім довільне), запропонувати вакансію чи запитати про рекомендації. 

Instagram – це особлива мережа, в якій основний акцент робиться на ілюстрації та 

візуалізації. Інструменти активного та пасивного рекрутингу як в інших мережах тут недоречні. 

Потрібно зазначити, що рекрутери часто користуються цією платформою для двох цілей – оцінки 

кандидата та брендингу своєї компанії. Саме фотографії в Instagram є основними, тому вони повинні 

бути високої якості та привертати увагу потенційних кандидатів. Підписи фото також повинні бути 

інформативними – необхідно коротко та чітко сформулювати особливості роботи на посаді. Хештеги (це 

може бути назва компанії, рубрики, назва міст або просто #вакансія #робота), геолокація та відмітки людей 

теж піднімають рейтинг публікації. Наявні безкоштовні додатки з аналізу статистики сторінки 

допомагають рекрутеру оцінити охоплення аудиторії, перегляди, коментарі та вживати відповідних 

заходів. Варто зазначити, що розвиток рекрутингу в Instagram почався лише кілька років тому і поки що 

його інструменти недостатньо вивчені. 

Відносно новим інструментом у рекрутингу персоналу визнано чат- боти. Чат-бот – це 

віртуальний співрозмовник, програма, яка створена для імітації поведінки людини при спілкуванні з 

одним або декількома співрозмовниками. 

На поточний момент чат-боти працюють на платформах Facebook Messenger, Telegram, Viber, 

Skype. Програми використовуються для оперативного реагування на відгуки пошукачів, відповіді на 

поширені запитання, пропонування вакансій та проведення первинного інтерв’ю. Головна їх перевага 

серед інших ресурсів- персоніфікація. 

Серед переваг чат-ботів виділяють: 

- оперативну відповідь на заповнені заявки; 

- надання кандидатам повної інформації про компанії та умови роботи; 

- позитивний досвід взаємодії з компанією – обробка запитів відбувається в лічені секунди; 

- скорочення часу на прийняття рішення 

– кандидат отримує повну інформацію про вакансії і не витрачає час, щоб задати додаткові 

питання; 

- можливість відправляти персоналізовані відповіді, що підвищує лояльність здобувачів; 

- можливість використовувати мультимедійні можливості 

– надсилати голосові повідомлення, рекомендувати відео, презентації і т. д.; 

- підтримання постійного діалогу з кандидатом; 

- відповіді на питання в режимі 24/7; 

- здатність спілкуватися з користувачами на різних мовах; 

- можливість економити час рекрутерам, які зможуть займатися більш важливими і 

креативними завданнями, а не рутинною діяльністю; 

- мобільність – чат-бота можна запустити на будь-якій платформі; 

- економія коштів на оплату роботи додатковим співробітникам; 

- можливість вразити кандидата, повідомивши йому, що він спілкується з розумним ботом. 

Робот вміє проводити співбесіду з потенційним кандидатом на будь- яку посаду, зчитувати всі 

емоції, аналізувати розмову і визначати, чи підходить претендент для заявленої вакансії чи ні. На відміну 

від звичайного рекрутера, робот за годину може обдзвонити і провести співбесіду з 10 тисячами осіб. На 

сьогоднішній день (середина 2018 року) Віра прийняла на роботу вже понад 400 осіб. 

Таким чином, процес професійного добору персоналу не має інших альтернатив, ніж 

пристосовуватись до сучасних інформаційних трендів, поширення мережних інструментів та своєрідних 

вимог, запитів, очікувань потенційних кандидатів різних поколінь. 

Для більш глибокого вивчення ролі соціальних мереж в рекрутингу та HR-брендуванні, наявного 

досвіду і сформованого ставлення самих кандидатів до пошуку роботи та пропозицій від роботодавців 
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через соціальні мережі нами було проведенно соціологічне опитування серед потенційних кандидатів 

щодо їх оцінки ролі, можливостей та загроз використання соціальних мереж в рекрутингу та HR-

брендингу. Оскільки важливим для розвитку соціального рекрутингу є врахування задоволеності- 

незадоволеності використанням інструментів соціальних мереж в рекрутингу іншої сторони, тобто 

потенційних кандидатів. 

Опитування пройшло 60 респондентів, 86,7% (52 особи) з них віком від 16 до 25 років, які, на нашу 

думку, і є цільовою аудиторією соціального рекрутингу. Оскільки саме люди молодого і середнього віку є 

найактивнішими користувачами соціальних мереж та більш сприятливо ставляться до соціальної взаємодії з 

роботодавцями через мережні канали. 

Опитувана аудиторія найчастіше користується такими соціальними мережами як Facebook (37 осіб), 

Instagram (25 осіб), ВКонтакте (12 осіб). Дещо менше користувачів LinkedIn - 8 осіб (рис. 1). Користуються 

Telegram або не зареєстровані у соціальних мережах по одному опитуваному 

Згідно із результатами опитування можна стверджувати, що пошук роботи через соціальні мережі 

користується попитом серед потенційних кандидатів (рис. 2). Лише 28,3% (17 осіб) ніколи не 

використовували такий спосіб пошуку вакансій. 

56,3% опитуваних для пошуку роботи використовували Facebook, 45,8% - ВКонтакте (переважно до 

його заборони), 22,9% - LinkedIn. Через Instagram та Telegram роботу шукали відповідно 1 особа та 3 особи з 

опитуваних. 

Але варто зазначити, що лише для 20 осіб (36,4%) цей досвід був вдалий і опитувані знайшли 

тимчасовий підробіток. Шестеро з респондентів отримали довгострокову роботу, на якій працюють і досі. 

Однак, 41,8% осіб визнали такий пошук безрезультатним. 

Загалом, 45,8% опитаних вважають нормальним отримувати пропозиції по роботі від рекрутерів у 

соціальних мережах (рис.3). 35,6% з цікавістю ставляться до таких повідомлень, тому що хочуть знати стан 

та динаміку ринку праці, актуальні ціннісні пропозиції роботодавців у своїй професійній сфері. Вважають 

таку поведінку рекрутерів за втручання в особистий простір 16,9%, а лише 1,7% респондентів ігнорують 

пропозиції та блокують їх. 

За результатами опитування також були виявлені побажання кандидатів щодо змісту сторінок 

рекрутерів та компаній, а також ключові аспекти покращення комунікації між кандидатом та рекрутером. 

Більшість респондентів хочуть бачити на сторінках компаній внутрішню інформацію, корпоративні фото, 

відгуки працівників. Щодо комунікацій, основними порадами були конкретизація пропозиції, надання чіткої 

інформації, тактовність з боку рекрутера та швидкий зворотній зв’язок. 

Таким чином, виявлені тенденції поширення соціального рекрутингу, застосування чат ботів та ін. 

вимагають відповідної системної роботи менеджерів з персоналу щодо ефективного використання таких 

каналів залучення кандидатів, водночас результати нашого дослідження підтвердили позитивне в більшості 

випадків ставлення кандидатів до пропозиції вакансій від рекрутерів через соціальні мережі, однак і надали 

нам перелік побажань та очікувань респондентів від такої взаємодії. 
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СУЧАСНИЙ СТАН ПРАВОВОГО РЕГУЛЮВАННЯ ВІДСТОРОНЕННЯ СУДДІВ В 
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У статті проаналізовано специфіку сучасного стану правового регулювання 

відсторонення суддів в Україні. Виведено перелік особливостей сучасного правового регулювання 

відсторонення судді. Деталізовано зміст кожної з них та охарактеризовано теоретико-правову 

сутність. 
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