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Ксения Шепелева 

Recruitment Team Lead в Островок!

7+ лет работаю в сфере управления 
персоналом 

Провела более 5000+ интервью и 300+ 
карьерных консультаций  

Руковожу бизнес наймом и программой 
развития молодых талантов в компании 
Островок!

Начинала как IT рекрутер и перешла в 
Business подбор через 5 лет.

Давай знакомиться! 



MARKET OVERVIEW

Рынок найма снова перевернулся

Индекс HeadHunter 12

Future of Job Report 2030

92M 170M 41%

Ключевой инсайт

Важно!

Что это значит?

1

2

3

Скорость изменений

Высокая



IMPLICATIONS

Что это значит для компаний и сотрудников

Инвестиции в развитие

Компании будут больше вкладываться в развитие навыков 

сотрудников и переподготовку, чем во внешнюю мотивацию.

Soft Skills важнее Hard Skills

Трансформация подходов

Универсальность vs специализация

Адаптивность как ключевой навык

Стратегический вывод

Компании должны перестроить модель компетенций, сделав 

soft skills и адаптивность фундаментом для найма, оценки и 

развития сотрудников.

Компетенции > Опыт



Новый подход к 
планированию карьеры 

Рост и развитие 
на сильных 

сторонах

Не класть все 
яйца в одну 

корзину

Развивать 
личный бренд и 
навык продаж

Рисковать и 
пробовать 

новое

Развивать 
трендовое

чутье

Стратегически 
мыслить

Ключевой принцип: Карьера — это не лестница, а навигация по лабиринту возможностей



FULL STACK APPROACH

Компаниям нужен фулл-стек рекрутер с фокусом на проверку 
софтов

AI ускоряет погружение

Искусственный интеллект позволяет быстрее осваивать новые сферы, чем 

это было возможно ранее. Барьеры входа в новые профессии снижаются.

Гибкие роли

Роли становятся гибкими, стратегия бизнеса меняется ежегодно. Нужны 

сотрудники, готовые перестраивать функционал, команды и брать новые 

задачи.

Корпоративная культура решает

Компании не готовы рисковать из-за «высказывания сотрудника в 

соцсетях». Они тратят миллионы на бренд работодателя и ищут лояльных 

сотрудников.

Самостоятельность

Эпоха микроменеджмента прошла. Идеальный сотрудник находит задачи и 

сам их реализует, генерируя прибыль бизнесу.

Идеальный сотрудник

Компании нуждаются в сотрудниках:

Людях, находящих тренды

Воплощающих идеи

Адаптирующихся к изменениям

Генерирующих результат

Ключевое качество

Адаптивность



В чем отличие софтов от хардов? 

Hard Skills: что ты делаешь

Программирование, дизайн, анализ 
данных, рекламные баннеры, поиск 
сотрудников, знание языков.

Soft Skills: как ты это делаешь

Коммуникация, решение проблем, 
адаптивность. Это универсальные 

навыки и определяют ваш успех.



SKILLS COMPARISON

Soft Skills vs Hard Skills: что важнее

Hard Skills

Программирование

Дизайн

Анализ данных

Знание языков

Рекламные баннеры

Технические и измеримые

Soft Skills

Коммуникация

Решение проблем

Адаптивность

Эмоциональный интеллект

Командная работа

Характеристика

Универсальные и критичные

Вывод: Soft skills — универсальные навыки, определяющие успех в новой реальности



KEY COMPETENCIES

7 ключевых soft skills для карьеры будущего

01

Гибкость и готовность к изменениям

02

Цифровая и AI-грамотность

03

Проактивность

04

Креативное мышление

05

Мотивация и саморефлексия

06

Любознательность

07

Аналитическое мышление

Общий принцип
Эти компетенции формируют T-образного профессионала —

эксперта в одной области с широким набором универсальных 

навыков.



COMPETENCY MODEL

Вопросы для проверки ключевых 
компетенций

Компетенция Вопросы для проверки

Цифровая и AI-грамотность

Проактивность

Креативное мышление

Мотивация и саморефлексия

Любознательность

Аналитическое мышление



Икигай

японский метод поиска «ценности жизни» 

МиссияСтрасть

Профессия Призвание

Икигай

Что мне 
нравится?

Что я умею 
хорошо 
делать?

Как я могу 
принести 
пользу?

Что приносит 
мне деньги?

Удовлетворение, но есть 
ощущение 

бессмысленности

Комфортная жизнь, но есть 
ощущение пустоты 

Воодушевление и 
гордость за свое дело, 
но нет уверенности в 
будущем

Радость и наполненность 
жизни, но нет достатка 



Большинство компаний уже внедрили подход 
построения карьеры сотрудников на навыках и 
компетенциях.

Основные тренды рынка:
• Найм на основе компетенций, а не 

образовании и опыте работы
• Внутренняя ротация сотрудников происходит 

на основании способностей и достижений, а 
не должности и горизонтального карьерного 
трека

Примеры компаний

Практики Skill-Based подхода на рынке

Почему компании выбирают этот подход:
• Найм быстрее на высоко-конкурентном 

рынке
• Доступ к более широкому полу талантов
• Повышение разнообразия команд 
• Возможность построения единой системы 

развития сотрудников внутри компании 



Какие изменения 
мы уже сделали в 
Островке
Skill based подход 



Skill-Based рекрутмент

Что это такое?
• Фокус на софтах кандидата и его потенциале больше 

чем на квалификации, наименовании должности и 
годах опыта работы

• Выявление и поддержание взаимосвязи найма и 
компетенциях сотрудников внутри компании на 
аналогичных должностях

Что это дает компании?
• Более гибкий и инклюзивный подход к найму 
• Лучше соответствие финальных кандидатов должности 

(найм на основе реальных способностей)
• Сниженная предвзятость со стороны лидов и 

рекрутеров 
• Более быстрое достижение продуктивности в процессе 

онбординга

Традиционный vs Skill-Based подход

Традиционный найм

Skill-Based подход



COMPETENCY MODEL

Интегрированная система развития и оценки сотрудников
Островка

Полный цикл employee journey

Attraction Recruitment Preboarding Onboarding Development Performance Promotion Transition

Skill-Based Recruitment Performance Review Career Paths

Компетенционная модель — фундамент для развития и оценки HR-процессов на уровне компании



DATA-DRIVEN HR

Data-driven подход к найму

1
Единые стандарты подбора

2
Модель компетенций

3
Фокус на аналитике

4
Гибкая команда

↓ Time-to-hire ↑ Удовлетворенность

TTA, TTH, AR  New Hire Retention Rate, First Year 
Attrition, Candidate Experience Score 

NPS, Diversity Hiring Metrics, Time to 
Productivity, Onboarding 

Satisfaction 
Recruitment Funnel Effectiveness



Data-driven подход к найму

TTA (Time to Accept) — Время до принятия оффера
Показывает среднее количество дней от направления оффера кандидату до его принятия.
TTA = (Сумма дней между предложением и принятием оффера по всем закрытым вакансиям) / (Количество закрытых вакансий)
TTH (Time to Hire) — Время до найма
Определяет среднее время от публикации вакансии до выхода сотрудника на работу.
TTH = (Сумма дней между открытием вакансии и выходом сотрудника по всем закрытым позициям) / (Количество закрытых вакансий)
AR (Acceptance Rate) — Процент принятых офферов
Доля кандидатов, которые приняли оффер от общего числа сделанных офферов.
AR = (Количество принятых офферов / Общее количество сделанных офферов) × 100%
New Hire Retention Rate — Удержание новых сотрудников
Процент новых сотрудников, оставшихся в компании после определённого периода (обычно через 3, 6 или 12 месяцев).
New Hire Retention Rate = (Количество новых сотрудников, оставшихся к концу периода / Общее количество новых сотрудников в начале периода) × 100%
First Year Attrition — Текучесть в первый год
Доля сотрудников, уволившихся в течение первого года работы.
First Year Attrition = (Количество сотрудников, ушедших в течение первого года / Общее количество новых сотрудников) × 100%
Candidate Experience Score — Оценка опыта кандидата
Candidate Experience Score = (Сумма всех оценок кандидатов / Количество ответивших кандидатов)
NPS (Net Promoter Score) — Индекс лояльности кандидатов
Показывает уровень готовности кандидатов рекомендовать компанию другим.
NPS = % промоутеров (тех, кто поставил 9-10 баллов) – % критиков (0-6 баллов)
Diversity Hiring Metrics — Диверсифицированный найм
Показатели, отражающие долю найма представителей разных групп (например, по полу, возрасту, национальности и т.д.).
Diversity Metric = (Количество сотрудников из целевой группы / Общее количество новых сотрудников) × 100%
Time to Productivity — Время до достижения продуктивности
Средний срок, за который новый сотрудник начинает выполнять свои задачи на ожидаемом уровне.
Time to Productivity = (Сумма времени до продуктивности всех новых сотрудников / Количество новых сотрудников)
Onboarding Satisfaction — Удовлетворённость процессом адаптации
Средняя оценка удовлетворённости новым сотрудником процессом адаптации по итогам опроса.
Onboarding Satisfaction = (Сумма всех оценок по онбордингу / Количество прошедших опрос)
Recruitment Funnel Effectiveness — Эффективность воронки найма
Recruitment Funnel Effectiveness = (Количество кандидатов, получивших оффер / Общее количество кандидатов, подавших заявку) × 100%



Бизнесу нужен человек,
включенный в работу компании

Компетенции Data-Driven Full Stack

ostro vok.ru
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