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Контекст 

В США 5 миллионов открытых вакансий - больше, чем было открыто вакансий с 2001 года. 10 лет назад не 

существовало более полумиллиона вакансий в IT сфере, включая множество таких ролей, как разработчик 

мобильных приложений, UX-дизайнер, специалист по интеграции облачных хранилищ. 

 

Спрос на высокотехнологичные рабочие места будет только расти, и к 2020 году появятся 1,3 млн позиций, 

связанных с IT и кибербезопасностью. 

 

Однако количество выпускников университетов не сможет соответствовать возникшему спросу. 

 

В США на текущий момент 

открыто больше вакансий, 

чем за всё время с 2001 года.  

 

Больше всего 

открыто вакансий в IT – 

более полумиллиона 

высокооплачиваемых 

рабочих мест. 

2011 2020 

1,4 млн. 

позиций в IT 

400 000 студентов, 

изучающих информатику 

К 2020 году в США IT вакансий будет 

на 1 000 000 больше, чем студентов, 

изучающих информатику. 

Источник: Бюро статистики труда США. 

Примечание: IT работа может быть 

связана с вычислительной техникой, 

информатикой, информационными 

системами, информационными 

технологиями, разработкой 

программного обеспечения. 
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Вступление 

Пример рабочих мест, 

которые не требуют 4 лет 

обучения: 

 

• UX-дизайн 

• Анализ данных 

• Ad Operations 

• Маркетинговые технологии 

• Разработка программного 

      обеспечения 

• Разработка приложений  

• Сетевое администрирование 

67% IT должностей 

в нетехнических отраслях 

Около 40% рабочих мест 

в IT можно получить, не имея 

4-летнего обучения в IT 

75% начальный  

и средний уровень 

33% 
IT должностей 

в IT отрасли 

25% 
высший 

уровень 

Навыки, необходимые для достижения 

успеха на среднем и начальном уровне 

в сфере IT, могут быть получены 

с помощью ускоренных курсов. 
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Бизнес-кейсы с нестандартными 

пулами талантов 

Компании, которые успешно привлекают сотрудников из нестандартных пулов талантов, подтвердили ценность 

подхода благодаря четырем основным результатам: 

Создавая бизнес-кейс и внедряя ваш подход, опирайтесь на болевые точки, которые больше всего откликаются 

внутри вашей организации. 

ПОИСК И НАЙМ 

УПРОСТИЛИСЬ 

УЛУЧШЕННЫЕ 

ПОКАЗАТЕЛИ УДЕРЖАНИЯ 

СНИЖЕНА 

СТОИМОСТЬ НАЙМА 

БОЛЕЕ РАЗНООБРАЗНАЯ 

РАБОЧАЯ СИЛА 

1 

2 

3 

4 
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Поиск и найм упростились 

 

По сравнению с 2010 годом сейчас прибавилось 5 дополнительных 

недель к сроку найма на среднюю вакансию. Замедление этого 

процесса повышает риск ухода сотрудника к конкуренту, и в среднем 

стоит 8,55 млн долларов для 10000 вакансий с точки зрения снижения 

продуктивности и дополнительной работы по найму. 

 

72% специалистов по найму 

согласны или полностью 

Согласны с высказыванием:  

 

«Я часто отсеиваю подходящих 

кандидатов из-за высоких 

стандартов руководителей 

по поводу технической 

экспертизы.» 

Время, которое тратится 

для заполнения IT ролей 

на уровне руководителей, 

считается неприемлемым, 

и тенденция сохраняется. 
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Более долгий найм на STEM роли 
(наука, технология, инженерия, математика) 

Наука, технология, 

инженерия и математика 

Подбор 

Медианный срок процесса найма (в рабочих днях) 

Наука, технология, 

инженерия и математика 

Подбор 

Дата начала Дата начала 

За каждый дополнительный день, пока вакансия 

открыта, средняя организация теряет примерно 

407 долларов 
за вакансию а 

Среднее время найма на одну вакансию 

составляет 63 дня, что выражается в примерной 

ежегодной стоимости 

8 550 000 долларов 
за 1000 вакансий а 

«Мы боремся за то, 

чтобы привлечь квалифицированный 

IT персонал, но мы как компания недостаточно 

привлекательны для технических 

специалистов.» 
Вице-президент рекрутинговой компании в сфере финансовых услуг 

Источник: Аналитика CEB 
аСтоимость потери производительности роли, понизившейся производительности отдела, стоимость 

найма (включая временные затраты менеджеров по найму), а также экономия средств организации 

за счет невыплаченной заработной платы и бонусов. Расчеты производились с помощью 

"Калькулятора оборота" (источник CEB Corporate Leadership Council™), собственный алгоритм, 

которые объединяет десятки потенциальных статей расхода для подсчета общей стоимости каждого 

сотрудника. Мы принимаем все допущения от CEB Corporate Leadership Council™, не считая: 

медианную зарплату (65 000 долларов), средний оборот (16%), средний размер организации (15 

0000 сотрудников) и процент зарплаты, выплачиваемый в качестве премии (24%). Срок найма был 

также изменен, среднее значение составляет 63 дня. Дополнительные затраты на каждые 1000 

вакансий были рассчитаны путем умножения стоимости одного дня (407 долларов) на разницу во 

времени найма с 2010 по 2015 (21 рабочих дней), и снова на 1000 вакансий.» 

Ущерб для бизнеса из-за долгого процесса найма: 

 

• Риск найма высококлассных специалистов 

    конкурентами 

• Снижение продуктивности рабочей роли 

• Снижение производительности тех сотрудников, 

    которые зависят от вакантной роли 

• Более высокая степень выгорания и снижение 

    вовлеченности в рабочей среде во время 

    закрытия вакансии 

• Затраты на временный персонал 

• Дополнительная трата времени менеджеров по найму 

2010 2015 
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Улучшенные показатели удержания 

Компании из Fortune 500, 

которые использовали 

нестандартный пул кандидатов, 

снизили на 45% количество 

неудач, связанных с наймом, - 

по сравнению с традиционными 

моделями найма.а 

Источник: Catalyst IT services. 
а Компании, входящие в этот список, являются клиентами Catalyst, 

они оценивали команды инженеров по 30-50 человек для каждой 

модели, поэтому эти данные являются статистически значимыми. 
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Снижена стоимость найма 

Ваша организация может сэкономить на альтернативных методах 

найма. 

 

Способы 

 

IT специалистов на начальном уровне можно найти в университетах, 

для чего представители компании могут поехать  туда, чтобы 

заинтересовать и провести собеседования с кандидатами. 

Средняя стоимость найма 

STEM талантов в Северной 

Америке составляет 

12 309 долларов.а 

Источник: Аналитика CEB 
а Относится к средней стоимости найма, заработной плате 

менеджеров по найму, релокации и бонусам; не включает 

стартовую зарплату сотрудников. 

Хотя некоторые крупные работодатели могут предложить независимые информационные сессии, все же 

большинство компаний будет общаться со студентами на ярмарках вакансий, на которых обычно присутствуют 

люди с разнообразным опытом, многие из которых не планируют строить карьеру в IT. 

 

 Такое внимание может потенциально позволить рекрутерам более эффективно и экономически эффективно 

взаимодействовать с жизнеспособными кандидатами, которые заинтересованы в работе с вами. 

Медианный срок процесса найма (в рабочих днях) 

Традиционный найм 

в университетах 

Нетрадиционный  найм 

в академиях кодинга 

Ярмарка  вакансий Общее / Крупное / Нерегулярное Узконаправленное / Камерное / Частое 

Командировки Часто (с ночевкой, если требуется) Редко (мероприятия в городе) 

Доступность кандидатов Сезонная / Через несколько месяцев 
По запросу / Кандидаты зачастую приступить  

готовы сразу после предложения о работ 
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Снижена стоимость найма 

А=23%    Источник: Аналитика CEB 

Если учитывать транспортную доступность целевых учебных заведений, то расходы на перемещения могут стать 

существенной статьей расхода. Ускоренные курсы (например, академии кодинга), предполагают меньше очного 

обучения, чем вузы, а также часто расположены рядом со станциями метро, откуда удобнее добираться до офиса 

вашей компании. Если обучение проходит не так далеко от офиса компании, это может стать заметным 

преимуществом курсов и тренингов. 

 

Если ваша компания находится на комфортном расстоянии от подобного заведения, выпускники с большей 

вероятностью будут рассматривать вас в качестве будущего работодателя. Это может стать явным преимуществом по 

сравнению с целевыми учебными заведениями за пределами города, когда переезд может стать сложной задачей в 

процессе найма.  

Предлагаемые KPI: Показатели эффективности найма (например, закрытые рекрутером вакансии); 

командировочные расходы рекрутера 

 

Бонус 

Квалифицированные IT кандидаты из традиционной воронки часто очень востребованы и получают множество 

предложений о работе. Соревнование за этих сотрудников служит причиной повышения зарплаты. В то же время 

кандидаты, закончившие новые ускоренные курсы, могут стать конкурентным преимуществом для организаций, 

которые их нанимают. Кроме того, нестандартные кандидаты ввиду их более целенаправленного обучения могут быть 

даже более квалифицированными и успешными в определенных IT ролях, даже если они готовы принять предложение 

о более низкой зарплате. 

Предлагаемые KPI: Количество предложений о работе, принятых кандидата-ми; соотношение предложение-

согласие; средняя зарплата в зависимости от роли 

 

42 000$ 
54 420$ 
Среднее 

STEM Среднее             

по стране 

STEM сотрудники получают 

более высокую зарплату, чем 

их коллеги на равных позициях. 

Средняя стартовая зарплата 

в США для STEM сотрудников 

по сравнению со средним 

значением по стране: 

"Хотя мы изменили подход к найму студентов, 

нам все еще нужно найти еще большее сотрудников 

на начальный уровень. Я впечатлен тем, что 

Несмотря на другой опыт, они выполняют свою 

работу на соответствующем уровне.» 

IT директор Первый Национальный банк ЮАР 
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Более разнообразная рабочая сила 

В 2014 году несколько крупнейших технических компаний в мире, 

включая Apple, Google и Facebook, опубликовали статистику 

относительно разнообразия в их компании, что подтвердило гипотезу по 

поводу дефицита в отрасли женщин и различных групп меньшинств. 

Хотя женщины и составляют 51% от общего объема рабочей силы 

США, их соотношение в технической сфере составляет только 31%.  

Женщины составляют боле 

половины рабочей силы США, 

а в технических отраслях 

их только 31%. 

Эта диспропорция еще больше выражена среди африканских и латинских групп. После выхода статистики по 

трудовым ресурсам Apple, Google и Facebook пообещали повышение внимания к разнообразию, а также объявили 

разнообразие одним из приоритетов на уровне компании. Уже три четверти организаций докладывают о 

существенной поддержке инициатив по разнообразию. Законодательство, внешние заказчики бизнеса, изменение 

демографической обстановки также оказывают давление на организации в вопросах разнообразия. 

 

Найм при помощи нестандартных источников может увеличить разнообразие и привести к лучшим результатам 

бизнеса. Данные CEB показывают, что сотрудники компаний с большим разнообразием показывают на 6% больше 

усердия в работе, а также на 7% чаще выказывают желание продолжать работу, чем их коллеги из компаний с 

более низким уровнем разнообразия. Сотрудники в разнообразных и инклюзивных организациях также на 26% 

больше работают в команде и на 19% больше показывают приверженность команде. В среднем студенты 

ускоренных курсов более разнообразны по составу, чем участники традиционных программ по информатике. 

Специальные программы, такие как группа LaunchCode’s CoderGirl  и New York City’s Web Development Fellowship 

от школы The FlatIron, сфокусированы на обучении и просвещении отдельных групп населения, что делает эти 

программы идеальными источниками разнообразных кандидатов. 
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Более разнообразная рабочая сила 

Разнообразие в технологической отрасли отстает от общих показателей 

Пол Этнос 

Женщины Мужчины 

Женщины 

Мужчины 

Две расы или более а 

Другие б 

Афроамериканцы 

Азиаты 

Латиноамериканцы 

Европейцы 

Рабочая сила 

в технологической отрасли 

Рабочая сила в США 

a Считается, если респондент выбрал две расы или более. 
б Включает американских индейцев/алеутов и гавайцев и жителей островов в Тихом океане. 

Примечание:  

Итого может не равняться 100% из-за округления. 
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Более разнообразная рабочая сила 

Поддержка инициатив по разнообразию 

Процент организаций 

Сильная 

Слабая 

Прилагаемые 

усилия 

Источник: CEB 2012 Глобальное исследование рынка труда 
а Разнообразная рабочая сила определяется степенью того, насколько сотрудники согласны 

с утверждением "Разнообразие хорошо представлено в моей организации" 
б "Инклюзивная рабочая сила" определяется степенью того, насколько сотрудники согласны 

с утверждением «Различные точки зрения ценятся в моей организации».  

Нейтраль- 

ная 

Разнообразная и инклюзивная рабочая сила влияет 

на эффективность и удержание 

Намерение 

остаться 

Прилагаемые 

усилия 

Намерение 

остаться 

Работа 

в команде 

Приверженность 

команде 

Работа 

в команде 

Приверженность 

команде 

Низкие показатели Высокие показатели 

ИНКЛЮЗИВНАЯ РАБОЧАЯ СИЛА б 

Р
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n = 79. 

 

Источник: CEB 2010 Опросник разнообразия; 

Общество по управлению человеческими ресурсами, 

"Инициатива SHRM по разнообразию и инклю-

зивности", 2008; Forbes Insights, "Глобальное разнооб-

разие и инклюзивность: Стимулирование иннова-

ционной деятельности при помощи разнообразия в 

рабочей силе, июль 2011; Aetna, 2005 Годовой отчет 

по разнообразию; Sodexo, 2011 Годовой отчет по 

разнообразию и инклюзивности. 
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Соответствие рабочей среде 

ОЦЕНКА 

 

Оценка соответствия 

и компетенций 

За последнее десятилетие изменилось видение того, насколько 

работники должны способствовать продуктивности и рентабельности 

подразделений и организации в целом. 

 

Раньше работники проявляли себя скорее при выполнении 

индивидуальных задач, и организации слишком высоко ценили 

индивидуальный вклад в работу. 

Однако в 2000-х годах подход к действиям и взаимодействиям сотрудников изменился, и появились новые 

способы для сотрудников быть ценными. Сегодня сотрудники должны работать вместе, чтобы достигать бизнес-

результатов - тех результатов, которых можно достичь только совместной работой. Для достижения своих бизнес-

целей организации внедрили новую метрику для управления производительностью, которая указывает на 

необходимость сотрудничества:  вклад в организацию. 

Индивидуальное 

выполнение задач 

 

Эффективность  

сотрудника 

при выполнении 

его индивидуальных 

задач и обязательств. 

Командное 

выполнение задач 

 

Эффективность 

сотрудника, выражаемая 

в повышении 

производительности 

работы других или  

использовании вклада 

членов команды 

при решении 

собственных задач. 

Вклад в организацию 

 

Эффективность 

сотрудника 

при выполнении 

его задач, вклад 

в производительность 

других, использование 

вклада других в его 

работу, чтобы повысить 

собственную 

производительность. 

Результаты 

бизнес-подразделений 

 

Повышение прибыли 

до 12% 

+ = 
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Соответствие рабочей среде 

Для удовлетворения потребностей сотрудников, которые делают значительный вклад в организацию, компании 

должны сместить фокус внимания при подборе с индивидуальной продуктивности  на способность работать в 

команде – то есть на то, насколько хорошо новые сотрудники могут подстроиться под стиль работы коллег. 

 

С  2002 по 2012 год влияние сетевой работы на общую производительность подразделений увеличилась с 22% до 

49%. Эта тенденция становится особенно заметной в IT, так как IT-специалистам все чаще требуется работать с 

различными внутренними и внешними заказчиками бизнеса для достижения их целей. Лучшие компании 

подстроили практики найма как под индивидуальные особенности, так и под соответствие кандидатов командам. 

48% 

52% 

22% 

78% 

49% 

51% 

Процент новых сотрудников 

с обоими параметрами 

n = 4,112. 

Источник: CEB 2013 Исследование эффективности 
а Соответствие, которое мы измеряем, может быть "согласованным" (одни и те же характеристики подходят друг другу) или 

"дополняющим" (различные характеристики подходят друг другу), поэтому оно не подавляет разнообразие в организации. 

Два типа оцениваемых параметров у кандидата 

Относительное влияние на качество найма 

Относительное влияние 

производительности сотрудника 

на показатели всего бизнес-подразделения б 

Командная 

результативность 

Индивидуальное 

выполнение 

73% 35% 

Способности 

Уровень знаний и навыков у кандидата 

Соответствие 

Отношения между новым 

сотрудников и коллегами, 

организацией а 

2002 2012 

Источник: CEB 2002 

Исследование по управлению эффективностью; 

CEB 2012 Опросник высокой производительности. 
б Относительное влияние на продуктивность подразделения 

подсчитывается путем анализа MANOVA. 

n = 13,047 n = 13,047 
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Модель компетенций IT 

В условиях новой рабочей среды сотрудники IT должны не только более тесно взаимодействовать друг с другом, 

но и общаться с большим количеством заказчиков бизнеса. В IT нет сотрудников самих по себе, и каждый бизнес-

аналитик, разработчик ПО, сетевой администратор должны взаимодействовать с кросс-функциональными 

коллегами, бизнес-партнерами, вендорами и клиентами. 

 

Чтобы лучше понимать факторы высокой производительности в условиях новой рабочей среды, SHL провели 

исследование среди более чем 20 000 сотрудников IT из разных отраслей, локаций и различного уровня 

должности. Результатом этого исследования стала модель компетенций IT, которая включает 12 компетенций, 

которые наиболее коррелируют с высокой производительностью. Базовые проявления в каждой из компетенций 

необходимо демонстрировать всем сотрудникам IT на всех позициях и уровнях организации. 

Компетенции 

Аналитические способности  Оказание влияния 

Ориентация на результаты бизнеса Обучаемость 

Отношения 
Осведомленность 

о целях организации 

Творчество Приоритизация 

Принятие решений Ориентация на процесс 

Командная работа 

 

Управление 

отношениями 
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Модель компетенций IT 

ОЦЕНКА 

 

Оценка соответствия 

и компетенций 

Замените технические требования технической 

задачей 

Одна из главных проблем для рекрутера - это отсев заявок от 

кандидатов на каждую вакансию. 

Традиционные подходы, которые включают фильтр по образованию (например, высшее образование в области 

компьютерных технологий), могут существенно сократить количество заявок, однако также могут оказаться 

слишком жестким фильтром. 

 

Кандидаты, которые могли бы себя проявить на этой роли, могут быть напрасно отсеяны из-за несоответствия 

формальным требованиям. 

 

Prime Digital Academy разработали прогрессивный подход к процессу подачи заявок для их буткемпа по 

кодированию.  Вместо требуемого высшего образования соискатели   должны выполнить техническую задачу. 

Важно отметить, что Prime Digital Academy предоставляют инструкции для выполнения задачи, поэтому от 

соискателей не требуется особенных знаний кроме базовой компьютерной грамотности. 

 

 Этот метод гарантирует, что кандидаты, которые подают заявку, либо уже обладают необходимыми техническими 

навыками, либо способны самостоятельно обучаться с помощью предоставленных инструкций. Для начального 

уровня в сфере IT последнее зачастую является более важным для успеха, чем любой технический навык. 
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Модель компетенций IT 

Используя этот процесс подачи заявок, Prime Digital Academy резко снизили количество соискателей, но увеличили 

качество подаваемых заявок. Главное, этот процесс гарантирует, что Prime Digital Academy выбирают кандидатов 

не из однородного пула, что часто происходит, когда кандидатов отсеивают по формальным признакам.  Вместо 

этого они смогли выбирать их из разнообразного пула, и это одна из причин, по которой Prime Digital Academy 

смогли набрать класс, наполовину состоящий из женщин. 

Процесс подачи заявок в Prime Digital Academy 

эффективно отсеивает соискателей ...но сохраняет разнообразие пула кандидатов 

42% 

50% 

имеют степень бакалавра 

или ниже 

женщины 

Техническая задача, 

выполнение которой 

занимает 10-15 часов. 

Только 1 из 4 кандидатов, 

подающих заявку 

в  Prime Digital Academy, 

проходит этот этап. 

Источник: Prime Digital Academy; Аналитика CEB 
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Модель компетенций IT 

Оценка соответствия и компетенций 

Вы прошли все этапы?  
 

• Измените процесс оценки – оценивайте 

      компетенции, такие как обучаемость, 

      совместная работа, вовлеченность, 

      и лишь затем уровень образования и опыта 

 

• Создайте или кастомизируйте оценку 

      компетенций, используйте ее постоянно 

      при найме и управлении производительностью 

      действующих сотрудников 

 

• Обеспечьте интервьюеров инструментами, 

      и подготовьте критерии отбора кандидатов 

      с разным уровнем образования. 
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Ключевые выводы 

1. Планирование 
Повышайте осведомленность и поддержку за счет нетрадиционных источников 

 

• Создавайте долгосрочные планы по развитию рабочей силы. 

• Используйте аналитику, чтобы создать убедительный бизнес-кейс. 

• Определите небольшой набор ролей для пилотной программы найма. 

• Развивайте партнерские отношения с проверенными учебными программами IT. 

2. Источники 
Развивайте воронку соискателей из нетрадиционных источников 

 

• Пересмотрите нужды найма, чтобы выявить неэффективные источники талантов. 

• Привлекайте лиды из сетей общения. 

• Используйте развивающиеся источники талантов путем ускоренных программ обучения. 

• Используйте стажерские программы, чтобы предварительно устроить выпускников ускоренных программ 

обучения. 

3. Привлечение 
Привлекайте квалифицированных соискателей на нетрадиционных ресурсах 

 

• Создавайте сообщения от бренда, которые налаживают эмоциональную связь. 

• Обучайте сотрудников, чтобы те выступили в роли инфлюенсеров бренда. 

• Настройте бренд под потребности разных сегментов талантов. 

• Пересмотрите должностные инструкции, чтобы привлечь кандидатов, обучавшихся на разных программах. 
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Ключевые выводы 

4. Оценка 
Оценка соответствия и компетенций 

 

• Оценивайте в первую очередь вовлеченность, во вторую очередь - технические навыки. 

• Используйте оценку компетенций, чтобы оценить соответствие кандидата. 

• Выстраивайте приоритеты по поводу корпоративной культуры, обучаемости и навыкам работы в команде. 

• Приоритизируйте отбор по техническим способностям путем отбора по резюме. 

5. Развитие 
Развивайте людей, добившихся успеха с помощью разных путей обучения 

 

• Создавайте индивидуальные адаптационные программы. 

• Измеряйте производительность и помогайте с развитием по мере необходимости. 

• Поддерживайте разнообразие, чтобы создать инклюзивную рабочую атмосферу. 

• Связывайте новых сотрудников с кроссфункциональными менторами и сообществами. 
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Лучшие практики удержания 

Удержание высококвалифицированных сотрудник в сфере науки, 

техники, инженерии и математики (STEM) остается сложностью, так как 

риски текучести у талантов STEM выше, чем у любых других сот-

рудников. 

 

 На самом деле показатели выгорания новых сотрудников на 50% 

выше, чем отсев в общем пуле сотрудников, что часто является резуль-

татом неоптимальных программ адаптации и удержания. 

 

Сотрудники STEM обычно менее вовлечены в работу, чем их коллеги не 

STEM, и демонстрируют меньшее намерение остаться в на текущем 

месте работы. 

 

Для решения этих проблем нужно сфокусироваться на Ценностном 

предложении работодателя  (EVP), которое перекликается с вашим 

сегментом и способствует удержанию.  EVP повышает приверженность 

работников коллективу. Модель EVP от CEB (ниже) состоит из 38 атри-

бутов, относящихся к драйверам привлечения и удержания кандидатов.  

24% сотрудников STEM 

включают возможности 

развития в топ-5 

составляющих EVP. 

Таланты в области STEM 

ценят карьерное развитие 

больше, чем таланты 

из любой другой области. 

Атрибуты сгруппированы в 5 категорий (вознаграждения, возможности, организация, люди и работа). 

Исследование показывает, что таланты STEM ценят карьерное развитие больше, чем таланты из любого другого 

сегмента труда. Организации должны выделяться в процессе набора персонала, сосредоточив свое внимание на 

возможностях развития талантов STEM. 

 

Если сотрудники считают EVP организации привлекательным, они прикладывают больше усилий, а также 

выражают желание остаться в компании. Большинство сотрудников STEM упоминают личностные качества 

сотрудников, качество руководство, управление, признание, меритократия как наиболее важные для этого 

атрибуты. 
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Лучшие практики удержания 

EVP 
Набор атрибутов, которые рынок труда и сотрудники 

воспринимают как получаемую ценность 

во время работы в компании. 

Преимущества привлечения: 

 

• Сокращает затраты на найм до 50% 

 

• Позволяет организациям 

     продвинуться на рынке труда, 

     чтобы привлекать неактивных 

     кандидатов 

 

Преимущества удержания: 

 

• Годовая текучесть кадров 

     уменьшится на 69% 

 

• Приверженность организации 

     увеличивается на 29% 

Вознаграждение 

Возможности 

Организация 

Люди 

Работа 

Процент сотрудников, показывающих 

высокий уровень желания остаться 

Процент сотрудников, прикладывающих 

высокий уровень усилий 

Время работы (в годах) 
n = 17,971 

Источник: CEB 2014 

Глобальное исследование рынка труда 

Не STEM 

Наука, технология, 

инженерия и математика 

Время работы (в годах) 
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Разнообразный опыт способствует удержанию миллениалов больше, 

чем быстрое продвижение по карьерной лестнице 

 

 

Возможность горизонтального 

карьерного роста 

 

Быстрое продвижение 

по карьерной лестнице 

 

 

Лучшие практики удержания 

Создайте убедительный карьерный путь 

 

В то время как обучение и развитие делает сотрудников более продуктивными, также оно делает их более 

востребованными для других организаций. Некоторые организации пытаются удерживать молодых сотрудников, 

обещая им быстрый карьерный рост. Тем не менее, возможность получить разнообразный опыт - лучший драйвер 

для удержания миллениалов, чем быстрое продвижение по карьерной лестнице. Кроме того, только 35% талантов 

STEM удовлетворены составляющими EVP, связанными с карьерными возможностями. 

Миллениалы ценят 

разнообразный карьерный 

опыт значительно больше, 

чем быстрый карьерный рост. 
23% 

< 1% 
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Лучшие практики удержания 

Двойные карьерные лестницы 

 

Чтобы удовлетворить потребность в развитии и сделать карьерные пути более гибкими, функции STEM часто 

создают два типа карьерных путей для сотрудников: управленческий путь (для людей с лидерским потенциалом) и 

технический путь (для всех остальных). Подобные двойные лестницы помогают разрешить сомнения 

руководителей, линейных руководителей и HR-директоров, чьи STEM сотрудники не готовы или не 

заинтересованы в том, чтобы взять на себя лидерские обязанности. 

 

Младший 

персонал 

Руководящий 

персонал 

Супервайзер Руководитель Лидер 

Специалист 
Ведущий 

специалист 
Профессионал 

Технический 

или 

профессиональный 

Управленческий 

ДВОЙНОЙ 

КАРЬЕРНЫЙ 

ПУТЬ 

Источник: Аналитика CEB 
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Вариант 3. Оценка и бизнес-симуляции 

Интервью по программированию - техническое интервью, которое применяется в сфере разработки ПО и в IT 

подразделениях корпораций. С их помощью оцениваются технические знания, умение писать код, навыки 

решения проблем и творческий подход. Кандидаты обычно имеют высшее образование в области компьютерных 

наук, вычислительной техники или электротехники, и их просят решать задачи, связанные с программированием, 

алгоритмами, а также им задают вопросы, относящиеся к компьютерам. 

 

Виртуальные симуляции определяют эффективность кандидата более автоматизированным способом. 

Оценка подобного рода является относительно более эффективной в плане представления различных условий 

работы и более детализированной информации о рабочей среде. Симуляции используются для оценки навыков 

ввода данных и обслуживания клиентов в колл-центрах. Также оценивается способность логически мыслить в 

сферах производства, где массовый подбор встречается чаще всего. 

 

Технические онлайн-тесты оценивают навыки, необходимые для технических специальностей; руководящих 

должностей; отделов продаж и клиентского сервиса; административных ролей; начального уровня; 

производственных позиций. 

 

Психометрические тесты и  опросники измеряют личностные характеристики и когнитивные способности, 

необходимые для роли. Организации предпочитают психометрические тесты традиционным интервью, когда им 

необходимо определить аспекты, которые нельзя проверить в ходе собеседования. 
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