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• 16 лет в IT-индустрии

• ATOS (Siemens Business Services), Deutsche Bank, NetCracker,

T-Systems, DataArt, etc.

• Практикующий Руководитель Проектов, Консультант

• Как меня можно найти:

• alexey@itbizradio.ru, alexey.kuksenok@softpower.pro

• Site: http://itbizradio.ru/

• Blog: http://softpower.pro 

• Все соцсети ;)
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1. Привлечение внимания кандидата

2. Поиск и отбор кандидатов

3. Выбор кандидата

4. Найм

5. Удержание сотрудника в компании

6. Увольнение сотрудника

3



1. Отсутствие сопроводительного письма

2. Плохое описание

3. Нет процесса продажи

4. Ошибочная позиция

5. Отсутствие реакции
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Anonymous 1

anonymous.1@ru.ibm.com

Anonymous 2

Anonymous 2

1 3a

3b

Anonymous Roberto

Anonymous Roberto
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1

Delivery Manager

2

Scrum Master/
Business Analyst

Anonymous Vadim Anonymous Andrey
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Anonymous Olga

Anonymous Olga

Anonymous Olga

1

2
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Anonymous Yana

Anonymous Yana
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Product owner

Anonymous Pavel

Anonymous Pavel

Anonymous Pavel

Anonymous Pavel
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Project manager 
Product Manager

Product Owner

Java Javascript
Product Manager

Anonymous Pavel

Anonymous Aleksandra

Anonymous Aleksandra

Anonymous Aleksandra



Anonymous Ekaterina
1

1b

… ?
1c

Anonymous Kira

Anonymous Kira

2

2b

… ?
2c
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Anonymous

На данный момент я веду поиск 
кандидатов на руководящие

позиции в подразделение Community 
Operations (Customer support) в Center of 

Excellence, который запустился в 
Воронеже. Проект крайне 

амбициозный.
Хотелось бы понять, 

рассматриваете ли Вы для себя 
смену направления (фокус на 

операционную деятельность и 
проекты в саппорте), может ли 

данное предложение быть
интересно для Вас.

Буду рада прокомментировать 
подробнее, а также ответить на

Ваши вопросы.



1.

кандидату лучше четко понимать, что ему 

предлагается

2.

стоковое описание вакансии просто не 

цепляет

3.

добавьте «мяса», расскажите, какой сотрудник 

нужен и почему именно к этому кандидату вы 

обратились

4.

сопроводительное письмо не место для 

шуток

5.

насколько ваша компания крутая, кандидат 

узнает из интернета

6.

Java ≠ JavaScript
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1. Личный контакт (напр. на конференции и т.д.)

2. Социальные сети

3. Сайт о работе

4. Рекрутинговое агентство
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завести хорошие отношения на 
перспективу

конвертировать «в лоб» хорошие 
личные отношения в работу

озвучивать предложение кандидату, 
только если он готов его выслушать

хантить «всех подряд»
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• В IT чаще всего именно кандидаты выбирают работодателей

• Анализ резюме

• Первичная оценка кандидата:

• HR ревью

• Знание языка  

• Техническое интервью:

• Анализ технических навыков

• Анализ выполнения домашнего задания/практического упражнения (при 

необходимости)

• Оценка кандидата проектом



всегда быть готовым озвучить свое 
предложение 

упустить потенциального кандидата, 
который выбрал вашу компанию

подготовить и коротко 
сформулировать ваше предложение 
заранее

использовать «стоковое» 
предложение
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• Возникают  более близкие и стабильные отношения

• Сотрудник «уплывает» из рук эйчров в свой отдел, а чаще всего в 

соответствующий проект

• Участие эйчаров в судьбе кандидата на этом этапе критически важно

• У него обязательно возникнут какие-то вопросы с которыми могут 

помочь эйчары, но сам кандидат может постесняться о них говорить 



.

активно участвовать в процессе их 
адаптации

упускать из зоны «видимости» 
новых сотрудников

стараться регулярно с ним 
беседовать неформально

не обсуждать с сотрудником 
вопросы, которые его волнуют

если помочь не можете, сообщите 
кто и как может это сделать

выслушивать, но не помогать
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• Главная задача компании – не расстаться сотрудником, удержать его

• При этом  сотрудник каждую новую работу рассматривают лишь как 

очередную ступеньку на пути к работе «мечты»

• Этой стадии нужно уделить самое пристальное внимание

• Нужно регулярное общение и сбор обратной связи от сотрудников



подбирать инструменты удержания 
под каждого сотрудника

покрывать всех сотрудников 
«ковровыми бомбардировками»

обеспечить прозрачность и 
понятность  инструментов

не объяснять цель проводимых 
мероприятий

создать ритм инспекций, 
комфортный для всех сторон

кого-то перегрузить, а кого-то 
упустить в процессе удержания
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• Последняя стадия взаимоотношений между работником и компанией 

• В Айти чаще всего это происходит в результате перехода сотрудника в 

другую компанию

• Расставаться нужно друзьями:

• возвращение в старые компании не такая уж и редкость в нашем бизнесе

• нелестные характеристики компании, данные её бывшими работниками, 

распространяются на рынке труда почти со скоростью света



уровень комфорта должен 
советовать лучшим стандартам и 
быть одинаковым для всех

дифференцировать уровень 
комфорта для разных сотрудников

уровень комфорта должен 
советовать рынку и уровню 
приносимой сотрудником пользы

«покупать» компенсацией 
лояльность

повышать компенсацию в «обмен 
на», но своевременно! 

менять компенсацию «по просьбе»
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изучать мотивы поведения 
сотрудников

не интересоваться проблемами 
коллег

оставаться «другом» сотруднику  на 
всех этапах, даже после увольнения

расставаться «навсегда»



1.

старайтесь «продавать вакансию», а не 

просто информировать о ней

2.

личные отношения лучше конвертировать в 

работу в «подходящий» момент

3.

в IT именно кандидаты выбирают компанию

4. :

период адаптация – зона особого внимания 

эйчаров

5.

механизмы удержания лучше подбирать 

под каждого сотрудника

6.

любите своих сотрудников, даже когда они 

уходят из компании

14.09.2020



Alexey.kuksenok@softpower.pro 

http://softpower.pro/

http://itbizradio.ru/

Все соцсети ;)


