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Abstract: Recruitment is the heartbeat of any organisation, directly influencing its growth and success. 

Traditional methods, while reliable, may feel like navigating a labyrinth—time-consuming and resource-intensive. 
Recent technological advancements have revolutionised recruitment, enhancing both efficiency and inclusivity. ATS 
systems automate routine tasks, significantly reducing time and effort. AI tools extend beyond resume screening to 
conducting preliminary interviews and predicting candidate success. Social media has become a vibrant stage where 
recruiters connect with potential candidates and showcase their company’s unique culture. Mobile recruitment 
strategies enhance accessibility and convenience for candidates, while video interviewing provides cost savings and 
opens doors to a global talent pool. Data analytics offer valuable insights into candidate behaviour and hiring process 
effectiveness, refining decision-making. These advancements are reshaping recruitment and driving organisations 
towards more strategic, efficient, and inclusive hiring practices. The paper examines these transformations and their 
implications for organisational practices. 
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ВЪВЕДЕНИЕ 
Човешкият капитал е тайната съставка за успеха на всяка компания, пряко влияеща 

върху организационния растеж и успех. Въпреки че традиционните методи за подбор са се 
доказали във времето, те често изискват много време и ресурси. Техническият напредък 
трансформира процеса на назначение на нови служители, като го направи по-ефективен за 
организациите и го рационализира (Sehrawat & Brahma, 2018). Технологични постижения 
като социалните медии и ИИ, прекрояват пазара на труда, засягайки както набиращите 
персонал, така и търсещите работа (Singh & Doval, 2017).  

Този доклад има за цел да предостави задълбочен анализ на инженерните постижения в 
подбора на персонал и техните последици за организациите. Последните технологични 
развития влияят и на четирите ключови етапа от назначаването на нови служители: 
привличане, скрининг, оферта и въвеждане в работата/социализация (Nikolaou, 2021). 
Технологията оказва дълбоко влияние върху процеса на подбор, водейки до значителни 
промени в практиките му (Tayal, Dutta, & Goyal, 2023). ИИ може да подобри набирането на 
персонал чрез оптимизиране на задачите, изискващи човешка намеса, като предварителна 
селекция, комуникация с кандидати и обратна връзка (Khan, Hussain, & Ahmad, 2023). Тези 

 
3 Докладът е представен на научна сесия на 25 октомври 2024 в секция ИКОНОМИКА И МЕНИДЖМЪНТ с 
оригинално заглавие на български език: ДИГИТАЛНИ ТЕХНОЛОГИИ В ПОДБОРА НА ПЕРСОНАЛ: 
ЛИТЕРАТУРЕН ОБЗОР НА ТЕХНОЛОГИЧНИЯ НАПРЕДЪК. 
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промени не само подобряват ефективността на процеса, но и създават нови възможности за 
иновации и растеж в организациите. 

 
ИЗЛОЖЕНИЕ 
Системи за управление на кандидати (ATS) 
Системите за управление на кандидати (ATS) са област на приложение на ИТ в УЧР, 

които доведоха до значителни подобрения в ефективността и производителността на 
различни задачи, свързани с набирането на персонал. Организациите все повече разчитат на 
софтуери за управление на човешките ресурси, за да поддържат своите функции (Mukherjee, 
Bhattacharyya, & Bera, 2014). ATS системите използват алгоритми за обработка на естествен 
език (NLP) и най-близкия съсед (KNN), за да автоматизират процеса на анализиране и 
класифициране на автобиографии, превръщайки ги от неструктурирани в структурирани 
данни (Chavan, Tidake, Lavankar, Gaikwad, & Chavan, 2024). Така се извлича съответната 
информация (умения, образование, опит) от неструктурирани автобиографии и се обобщава 
всяка кандидатура. Системата прилага методи за сканиране, за да премахне излишната 
информация, което прави анализа на данните за кандидатите по-ефективен. След това 
обработените данни се сравняват с описанието на длъжността, анализира се сходството и 
кандидатите се класифицират, за да се установят най-подходящите за свободното работно 
място (Jei, Chandra, & Madasamy, 2023). ATS може да бъде ценен инструмент, особено в 
сектори, които срещат предизвикателства при привличането и задържането на 
висококвалифициран и обучен персонал поради голямото търсене на такива служители (Al-
Qassem, Agha, & Agarwal, 2023). Тези платформи позволяват ефективно създаване и 
разпространение на обяви, събиране на резюмета и персонализиране на процесите и етапите 
на подбора, като същевременно подобряват цялостното изживяване на кандидатите. ATS 
интегрира решения, задвижвани от ИИ, които автоматизират оценката на кандидатите, 
намалявайки ръчния труд за набиращите персонал (Novaković & Dražeta, 2024). 

 
Изкуствен интелект в подбора на персонал 
Изкуственият интелект преобърна процеса на новоназначения чрез въвеждане на 

няколко важни промени. Инструменти с ИИ могат да сканират автобиографии, да провеждат 
първоначални интервюта и дори да прогнозират успеха на кандидата въз основа на 
исторически данни. Той подпомага организациите при идентифицирането на подходящите 
кандидати за техния кадрови резерв (Nawaz, 2019). Може да автоматизира тривиални задачи 
и да обработва данни по безпристрастен, ефективен и бърз начин. Използването на ИИ в 
набирането на персонал може да помогне на предприятията да останат конкурентоспособни 
в дигиталната ера и да управляват развиващата се бизнес среда (Geetha & Reddy, 2018). 
Чатботовете с изкуствен интелект обработват първоначалните взаимодействия с кандидати, 
отговарят на запитвания и планират интервюта, освобождавайки набиращите персонал да се 
съсредоточат върху по-стратегически задачи. Тези инструменти използват алгоритми за 
машинно обучение, за да оценят квалификациите и пригодността на кандидатите. ИИ 
имитира способността на човешкия мозък да анализира данни и да ангажира кандидатите в 
процеса на набиране на персонал (Fraij & Várallyai, 2021). Съществува силна положителна 
корелация между използването на ИИ в подбора на персонал и представянето на 
служителите, като производителността е променливата, която най-силно се влияе. 
Игровизацията от друга страна не оказва значително влияние върху представянето на 
служителите. Ключовите фактори, които го прогнозират успешно, включват 
производителност, обучение, автоматизация и надеждност (Vedapradha, Hariharan, & 
Shivakami, 2019).  

 
Инструменти за видеоинтервюиране 
Софтуерът за видеоинтервюиране стана все по-популярен, особено след пандемията от 

COVID-19. Интерактивните видеоконферентни интервюта вече са се утвърдили като 
ефективна алтернатива в процеса на подбор на студенти по радиология. Те предлагат по-
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малко разходи и прекъсване на образователните дейности на кандидатите, както и достъп до 
по-широк кръг от кадри (Joshi, Bloom, Spencer, Gaetke-Udager, & Cohan, 2020). Тези 
инструменти позволяват на специалистите по подбор да провеждат интервюта 
дистанционно, спестявайки време и ресурси. Въпреки това, видеоинтервютата създават 
предизвикателства като липсата на неформални взаимодействия и невъзможността 
кандидатите да оценят учебните съоръжения на място. Тези проблеми могат да бъдат 
смекчени чрез подобрено уебсъдържание и креативни медийни решения (Joshi, Bloom, 
Spencer, Gaetke-Udager, & Cohan, 2020). В допълнение инструментите с вграден ИИ могат да 
оценят уменията и компетенциите на кандидатите чрез игровизирани тестове и симулации. 
Видеоконферентните интервюта са признати като приложима опция за събиране на 
качествени данни поради нарастващата популярност на компютърно-опосредстваната 
комуникация (Nehls, Smith, & Schneider, 2015). Това влияе значително върху резултатите от 
подбора и назначенията, като зависи най-вече от взаимодействието между технологията и 
личността на кандидата (McColl & Michelotti, 2019). 

 
Привличане на кадри в социалните мрежи 
Социалните медийни платформи достигат до широка аудитория и ангажират пасивни 

кандидати, които може да не търсят активно нови възможности. Усъвършенстваните 
функционалности за таргетиране спомагат за набиране на персонал чрез ефективно 
достигане до желаната целева група (Burke-Garcia & Scally, 2017). Това доведе и до 
навлизането на подходът Web 3.0, който е стравнително нова стратегия за подбор с „отворен 
код” за по-прозрачен, сигурен и ефективен процес. Фокусът се измества от професионалния 
към личния живот, увеличавайки взаимодействието и намалявайки управленския контрол 
(Aggerholm & Andersen, 2018). Именно чрез социалните медии специалистите по подбор 
могат лесно да се свързват с потенциални кадри, да представят организационната култура и 
да рекламират свободни длъжности. LinkedIn е най-използваният канал за контакт, както и 
Twitter в определени региони (Koch, Gerber, & de Klerk, 2018). Платените реклами във 
Facebook са преобладаващата стратегия, установена като по-рентабилна от традиционните 
методи (Sanchez, et al., 2020). Малките и средните предприятия предпочитат социалните 
медии, за да търсят висококвалифицирани кандидати, тъй като това улеснява намирането на 
такива служители (Yaseen & Afzal, 2016). Освен това Facebook показва по-високи нива на 
записване в сравнение с други платформи като Twitter (Fazzino, Rose, Pollack, & Helzer, 
2015). Специалистите по подбор обаче трябва да подходят целенасочено при използването на 
социалните медии, тъй като големият обем работа може да бъде претоварващ без правилно 
планиране (Koch, Gerber, & de Klerk, 2018).  

 
Подбор на персонал от телефона 
Развитието на мобилните технологии доведе до приспособяването на софтуерните 

продукти за работа със смартфони и преносими устройства. Тези нововъведения позволяват 
кандидатите да подават заявления за работа в движение, което значително увеличава 
удобството и достъпността до обявите. Забележително постижение е създадената от (Reddy, 
Estrin, & Srivastava, 2010) рамка за подбор, която калибрира данни от мобилните телефони на 
участници в проучвания, за да идентифицира най-подходящите въз основа на тяхното 
местоположение, време и модел на участие. Освен това мобилните платформи за набиране на 
персонал демонстрират 18% увеличение в ефективността на процеса (Yang & Zhang, 2022). 
Те използват алгоритми, за да съпоставят търсещите работа с подходящи позиции, като 
анализират обяви и умения. Тези системи възнаграждават потребителите, които успешно 
изпълняват поставените задачи, улеснявайки специалистите по подбор в намирането на 
подходящи кандидати (Rokade, Kulkarni, Phase, & Raksale, 2024). Отражението на мобилните 
технологии в подбора на персонал се илюстрира и от значителния ръст в използването на 
мобилни платформи за подбор сред мениджърите по ЧР в Германия (Böhm & Thommes, 
2012).  
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Информационно-базирани назначения 
Анализът на данните също навлиза в процесите по подбор, като предоставя 

информация за поведението на кандидатите, тенденциите на пазара на труда и ефективността 
на новоназначенията. Процес за набиране на персонал, използващ машинно обучение и 
математическо програмиране, може да подобри решенията за наемане и разпределение на 
персонала, като предоставя точни и интерпретируеми прозрения за специалистите по ЧР 
(Pessach, Shmueli, Naamani-Dery, & Rokach, 2020). Прогнозиращите модели за използват 
исторически данни, за да предскажат бъдещия успех и лоялност на кандидатите, което 
позволява по-обосновано решение за наемане. Алгоритмичната безпристрастност гарантира, 
че поддържаното от ИИ решение не възпроизвежда, а намаля човешките предубеждения, 
като се фокусира върху данните, дизайна и процеса по подбор (Kelan, 2024). Обучаващ се 
модел, който отчита съответствието между човек-работа и човек-организация, може да 
подобри качеството на назначенията (Artar, Yildiz, & Demir, 2024). Пригодността за работа 
може да се предскаже по време на интервюто от невербални поведенчески сигнали както на 
кандидата, така и на интервюиращия, което показва, че впечатленията се формират въз 
основа на взаимодействията по време на интервюто (Nguyen, Frauendorfer, Mast, & Gatica-
Perez, 2014). Определени променливи като препоръки от текущи служители, дългосрочност 
на трудовите отношения, добросъвестност (conscientiousness) и мотивация, могат да 
предскажат лоялността и производителността на кандидатите още преди да бъдат назначени 
(Barrick & Zimmerman, 2009). Анализът на данни от подбора може не само оптимизира 
процеса на подбор, но и допринася за създаването на по-ефективна и продуктивна работна 
среда. 

 
ЗАКЛЮЧЕНИЕ  
Технологичните постижения в подбора на персонал доведоха до значителни 

подобрения в ефективността и времето за наемане. Автоматизираните инструменти 
позволяват бързо сканиране и филтриране на автобиографии въз основа на предварително 
определени критерии, освобождавайки време на специалистите по ЧР за стратегически 
задачи. Подобреното изживяване на кандидата е друг ключов аспект от технологичното 
въздействие. Инструментите, управлявани от ИИ, предоставят навременни актуализации и 
персонализирани взаимодействия, цялостното подобрявайки процеса. Освен това могат да 
помогнат за премахване на пристрастия чрез фокусиране върху умения и квалификации 
вместо демографски фактори. Технологията разшири и обхвата на набирането, позволявайки 
на работодателите да достигат до по-голям и разнообразен набор от таланти. Социалните 
медийни платформи, таблата за работа и професионалните мрежи като LinkedIn позволяват 
на работодателите да се свързват с кандидати от различни географски местоположения и 
среди. Анализирането на данни от различни канали спомага за идентифициране на 
тенденции, измерване ефективността на стратегиите за привличане и планиране на бъдещи 
нужди от персонал. Прогнозният анализ може улесни оценката на съвместимостта на 
кандидата и потенциала за производителност. 

Въпреки многобройните ползи от технологичния напредък, има предизвикателства и 
етични съображения, които трябва да бъдат разгледани. Съществува риск алгоритмите за 
машинно обучение неволно да подсилват наличните в тренировъчните данни пристрастия, 
което може да доведе до несправедливи резултати. Редовните одити и актуализации на тези 
алгоритми са необходими, за да се гарантира справедливост и интеграция. Поверителността 
също повдига опасения, тъй като използването на цифрови инструменти в подбора на 
персонал включва събирането и обработката на големи количества лични данни. 
Гарантирането на съответствие с разпоредбите и прилагането на мерки за сигурност и 
защита на информацията на кандидата са критично. Неспазването на тези задължения може 
да доведе до правни последици и щети върху репутацията. Организациите трябва ясно да 
съобщават на кандидатите как техните данни се използват и ако се обработват с ИИ, да бъде 
поставено по разбираем и точен начин. 
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Докато технологията подобрява ефективността на процеса на набиране на персонал, е 
важно да се поддържа човешкия елемент в практиките за подбор на персонал. Въпреки че 
автоматизацията може да рационализира операциите, човешкият контакт и преценка все още 
са от съществено значение за изграждането на доверие и взаимоотношения с кандидатите, 
както и за оценката на меки умения и културно съответствие с организацията. Увеличаването 
на баланса между технологиите и човешкия опит е от решаващо значение за осигуряване на 
цялостен подход към подбора на персонал. 
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