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Актуальность проблемы поиска и оценки возможностей кандидатов банковских ус-

луг определяется тем, что специалисты банковской сферы должны обладать рядом ка-
честв, позволяющих успешно работать именно с учётом особенностей данной формы 
предпринимательской деятельности. Основная цель статьи – исследование особенно-
стей подбора и отбора персонала банковских сфер.  
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При анализе проблемы, обозначенной 
в рамках объекта исследования в настоя-
щей статье, в самом начале необходимо 
отграничить понятие отбора персонала от 
подбора персонала. В процессе подбора 
персонала происходит непосредственно 
поиск персонала на конкретные должно-
сти с учетом определенных требований 
видов деятельности. При отборе персона-
ла банковской организации реализуется 
поиск сотрудника, проводится идентифи-
кация требований различных должностей, 
видов деятельности под возможности че-
ловека, накопленный им профессиональ-
ный опыт в банковской сфере, стаж и по-
тенциальные способности. 

К основным целям подбора персонала 
в рамках работы специалиста по персона-

лу в банке можно отнести грамотную рас-
становку работников по рабочим местам в 
пределах штатного расписания банка, при 
котором отличия между деловыми, а так-
же личностными качествами данного со-
трудника банка, с одной стороны, и 
предъявляемыми запросами к выполняе-
мой им работе, с другой стороны, – долж-
ны быть наименьшими. 

Процесс подбора и отбора персонала 
банковских сфер необходимо рассматри-
вать как организационно-функциональ-
ную систему, в которой учитываются как 
особенности банковской деятельности, 
так и смежные регуляторы. Например, в 
деятельности современных банков значи-
мую роль играют не только законы эко-
номики, но и нормативно-правовые акты, 
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которые могут быстро и значительно ме-
нять условия деятельности рынка банков-
ских услуг [1, с. 69].  

К основным целям подбора персонала 
на работу в банковской сфере можно от-
нести сортировку резюме и выбор наибо-
лее подходящих кандидатов из числа пре-
тендентов, а также блок работ, связанных 
с оцениванием образования, квалифика-
ции, навыков людей, их опыта работы, 
личностных качеств, что поможет вы-
явить наиболее подходящие на данные 
должности кандидатуры. 

Необходимо отметить, что в системе 
подбора и отбора персонала банковских 
сфер объединены две группы компонен-
тов: 

- первая группа определена внутрен-
ней структурой банка; 

- вторая группа определяется внеш-
ним окружением, т.е. совокупностью, по-
средством которой осуществляется взаи-
модействие системы подбора и отбора 
персонала банковской сферы с внешней 
средой [4, с. 155]. 

В состав первой группы компонентов 
подбора и отбора персонала банковской 
сферы могут быть включены фактически 
привлеченные субъекты и объекты оценки 
выборки потенциальных кандидатов – 
банковских специалистов.  

В состав второй группы компонентов 
системы подбора и отбора персонала бан-
ковских сфер можно отнести:  

- вход системы подбора и отбора, ко-
торые обеспечивается персоналом бан-
ковского сектора, потенциальными субъ-
ектами подбора и отбора, современными 
технологиями и методами, оборудованием 
и техникой для проведения подбора и от-
бора, входящими документами и т. д.; 

- выход системы подбора и отбора, 
который выражается ее результатами; до-
кументами, содержащими комплекс све-
дений о результатах данных видов работ и 
направлениях их использования; устной и 
письменной информации и т. п.;  

- прямая или косвенная связь с внеш-
ней средой.  

Кроме того, анализ особенностей от-
бора персонала в банковской сфере по-
зволил установить, что определение по-

требности в персонале является началь-
ным этапом процесса отбора персонала 
банка, который базируется на данных об 
имеющихся и запланированных рабочих 
местах, плане проведения организацион-
но-технических мероприятий, штатном 
расписании и плане замещения вакантных 
должностей. Процесс такого планирова-
ния в рамках функционирования системы 
подбора и отбора персонала банковской 
сферы включает в себя три следующих 
взаимосвязанных шага: оценка специали-
стов, которые есть в компании, оценка по-
тенциала привлечения требуемых специа-
листов, составление программы подбора и 
отбора персонала как итоговый результат 
данного планирования [5, с. 109]. 

При планировании процесса подбора 
и отбора персонала банковской сферы 
учитываются как количественная, так и 
качественная потребность в персонале, 
которая, в свою очередь, во многом обу-
словлена масштабируемостью конкретно-
го сектора рынка банковских услуг. Бан-
ковская сфера характеризуется рядом ди-
намических характеристик, поэтому орга-
низацию подбора и отбора персонала в 
рамках банковских сфер рекомендуется 
проводить на основе комплексного мето-
да. 

Проведем анализ схемы подбора и от-
бора персонала, взяв в качестве примера 
ПАО «Банк Русский Стандарт», ведущее 
свою деятельность с 1993 г. По данным на 
2017 г., сеть банка включает в себя 150 
отделений для обслуживания физических 
и юридических лиц. В 2017 г. среднеспи-
сочная численность работников в данной 
организации составляла 8881 человек. 
Банковская организация имеет высокие 
кредитные рейтинги со стабильным про-
гнозом развития [2]. 

Только за последние 3 года на работу 
в контактный центр приняли 140 новых 
сотрудников. Необходимость увеличения 
штата была обусловлена открытием но-
вых офисов расчетно-кассового обслужи-
вания. В организации установлено требо-
вание, согласно которому должности в 
сфере консультативной деятельности мо-
гут занимать работники только с образо-
ванием не ниже средне-специального. В 
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организации кадровая политика строится 
таким образом, чтобы на вакантные места 
своевременно принимались новые со-
трудники. Реже для занятия вакантных 
должностей используют схему с внутрен-
ними перемещениями, то есть, внутрен-
ний резерв в компании не популярен. 

Для занятия должности в контактном 
центре банка соискателю необходимо 
пройти несколько этапов. При появлении 
вакантных должностей начальник подраз-
деления контактного центра передает ин-
формацию руководителю отдела по под-
бору персонала [3, с. 540]. 

Подбор сотрудника на вакантную 
должность осуществляется на основе за-
явки, в которой указывается конкретная 
причина. Руководитель отдела по подбору 
персонала после получения заявки дает 
поручение рекрутеру. На основе требова-
ний к соискателям рекрутер размещает 
объявления о вакантных должностях на 
сайтах по подбору персонала, при необхо-
димости информация передается в центр 
занятости населения. После размещения 
объявлений и получения откликов прово-
дится анализ резюме. С отобранными со-
искателями проводится групповое интер-
вью. В групповом интервью принимает 
участие  руководитель отдела контактного 
центра, где имеются вакантные места. Он 
доводит до соискателей информацию по 
открытым вакансиям, задает им вопросы. 
После группового интервью принимается 
решение по приему на работу соискате-
лей. При положительном решении пре-
тендент замещает вакантную должность. 
Далее он проходит программу обучения в 
соответствии с квалификационными тре-
бованиями и приступает к работе.  

Руководители отделов контактного 
центра при приеме персонала на работу 
иногда допускают ошибки. Это обуслов-
лено тем, что теоретически соискатель 
может подходить для занятия вакантной 
должности, а по факту прохождения обу-
чения и работы на новом месте не справ-
ляется со своими обязанностями. В ре-
зультате возникает текучесть кадров. Что-
бы минимизировать такие риски, еще на 
этапе подбора персонала необходимо со-
блюдать определенные требования.  

Во-первых, нужно делать упор на уз-
кую предметную специализацию. Чтобы 
найти подходящего кандидата, требуется 
четко сформулировать требования к от-
крытой вакансии.  

Во-вторых, необходимо предусмот-
реть применение инструментов для оцен-
ки профессиональных компетенций. 
Именно знания, умения и навыки необхо-
димы для выполнения профессиональных 
обязанностей.  

В-третьих, следует предусмотреть не-
обходимое информационное и ресурсное 
обеспечение на этапе обучения и адапта-
ции нового сотрудника на рабочем месте. 
Решение этих задач возможно в рамках 
выстраиваемых коммуникаций между ра-
ботодателем и потенциальным работни-
ком. В ходе таких коммуникаций нужно 
довести до соискателя информацию об 
актуальных потребностях организации и 
требованиях к кандидату. 

Каждый человек имеет те или иные 
способности к обучению, освоению учеб-
ной программы путем применения разных 
ресурсов. Каждый сотрудник несет персо-
нальную ответственность за результат ра-
боты с клиентами, поэтому еще на этапе 
собеседования необходимо использовать 
различные тестовые методики. В качестве 
примера можно привести беседы с эле-
ментами ролевого моделирования, кейс-
ситуации. Такие инструменты позволяют 
выявить личностные характеристики каж-
дого соискателя.  

По результатам анализа подбора и от-
бора персонала в ПАО «Банк Русский 
Стандарт» необходимо сделать несколько 
выводов по сильным и слабым сторонам 
организации.  

В банке оперативно закрываются от-
крытые вакансии – это плюс. Со стороны 
руководства используются инструменты 
поощрения для тех штатных сотрудников, 
которые помогают подбирать кандидатов. 
Кроме того, в организации установлены 
квалификационные требования к кандида-
там на замещение вакантных должностей. 
Минус же в том, что подбор и отбор пер-
сонала проводится на основе субъектив-
ных критериев. Чек-листы при проведе-
нии собеседования соискателями не за-
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полняются, четких критериев под каждую 
должность организация не предъявляет.  

Поэтому можно сделать вывод об от-
сутствии у этой и других банковских ор-
ганизаций профессиональных методов для 
подбора персонала. Это лишает шанса на 
определение потенциальных возможно-
стей соискателей и адекватной оценки его 
компетенций. 

В связи с этим банковским учрежде-
ниям на основе специфики своей деятель-
ности необходимо разработать и внедрить 
профессиональные методы отбора и 
приема на работу персонала. Это позволит 
создать условия для карьерного роста ра-
ботников и в целом повысить эффектив-
ность управления персоналом. Безуслов-
но, в кадровой базе каждого банка должен 
оставаться резервный кадровый фонд. 
Однако при принятии решения о любых 
кадровых перестановках необходимо при-
нимать во внимание не только потребно-
сти организации, но и мнение коллектива 
– это необходимо для улучшения психо-
логического климата внутри коллектива. 
К разработке методов для отбора канди-
датов можно привлечь узкопрофильных 
специалистов. Перспективным направле-
нием в кадровой политике является пере-
ход к сотрудничеству с консалтинговыми 

агентствами.  
С учетом выявленных сторон кон-

кретно для ПАО «Банк Русский Стандарт» 
можно рекомендовать переход к новым 
методикам отбора персонала, к примеру, 
это может быть Ассессмент-центр. При 
применении данной методики можно ис-
ключить субъективный подход при при-
нятии решения о приеме на работу персо-
нала и предупредить текучесть кадров.  
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