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ВВЕДЕНИЕ 

Учебное пособие не только разъясняет терминологию и базовые 

принципы рекрутинга, но и предоставляет студентам и преподавате-

лям уникальные инсайты через детальные разборы кейсов, анализ 

трендов и стратегий рынка труда в IT. Это позволяет студентам при-

менять теоретические знания в практических ситуациях, делая обра-

зование более прикладным и ценным. 

Для преподавателей вузов пособие станет незаменимым источ-

ником для создания курсов и программ, ориентированных на форми-

рование у студентов актуальных компетенций в области подбора  

IT-специалистов. Материал книги может быть использован для раз-

работки лекций, семинаров, кейс-стади и практических занятий, 

обеспечивая студентов не только теоретическими знаниями, но и 

практическими навыками, которые они смогут применять в своей бу-

дущей профессиональной деятельности. 

Пособие акцентирует внимание на стратегическом и тактиче-

ском аспектах IT-рекрутинга, подчеркивая важность адаптации к 

быстро меняющемуся рынку и технологическому прогрессу. Студен-

ты и преподаватели найдут в пособии инсайты и рекомендации, кото-

рые помогут не только изучать текущее состояние IT-рекрутинга, но 

и антиципировать будущие тенденции и изменения. 

Книга поможет будущим специалистам по подбору персонала и 

преподавателям углубленно изучить эту область, предоставляя мощ-

ную теоретическую базу и практические инструменты, которые будут 

актуальны в реальной профессиональной среде. Это не просто учеб-

ник, это комплексный гид по IT-рекрутингу, который станет отлич-

ной отправной точкой в карьере каждого студента и помощником для 

преподавателя в организации образовательного процесса. 

Студентам пособие предоставляет уникальную возможность не 

просто узнать о том, что такое IT-рекрутинг, но и детально изучить 

все этапы и нюансы этого процесса. Студенты получат ценные знания 

о том, как организовывается подбор IT-специалистов, какими навы-

ками и компетенциями должен обладать рекрутер в сфере IT, а также 

как эффективно использовать различные стратегии и технологии для 

поиска и привлечения талантов. 

Преподавателям пособие предоставит обширный материал для 

создания и адаптации учебных курсов, а также идеи для практиче-

ских занятий и кейсов, что позволит сделать обучение максимально 

прикладным и нацеленным на реальные задачи и ситуации из про-

фессиональной практики. Материалы книги могут быть использова-
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ны как для организации лекционных курсов, так и для практических 

занятий, направленных на формирование у студентов конкретных 

профессиональных навыков. 

Вузам использование данного пособия позволит обогатить учеб-

ный план актуальными и востребованными знаниями и навыками, что, 

в свою очередь, сделает программу обучения более привлекательной 

для абитуриентов и повысит ее конкурентоспособность на образова-

тельном рынке. Внедрение актуальных и практических курсов по IT-

рекрутингу подготовит студентов к реальной работе в этой сфере и 

облегчит им старт в профессиональной карьере. 

Таким образом, книга «IT-рекрутинг. Учебное пособие для ву-

зов» превращается не только в источник теоретических знаний, но и в 

реальный инструмент для подготовки квалифицированных специали-

стов в области IT-рекрутинга, способных успешно работать в этой 

сфере, адаптироваться к быстро меняющимся условиям и тенденциям 

рынка труда в IT. 
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1. ВВЕДЕНИЕ В IT-РЕКРУТИНГ 

IT-рекрутинг (Information Technology Recruitment) — это про-

цесс найма специалистов в области информационных технологий для 

различных компаний, организаций и проектов. IT-рекрутеры работа-

ют на стыке информационных технологий и кадрового менеджмента, 

помогая компаниям находить, оценивать и нанимать квалифициро-

ванных IT-специалистов. 

Ниже приведены некоторые ключевые аспекты введения в IT-

рекрутинг. 

1. Понимание ИТ-рынка: разберитесь с текущей ситуацией на 

рынке информационных технологий, включая востребованные навы-

ки, технологии и тренды. Это поможет вам лучше понимать потреб-

ности компаний и профессионалов в этой области. 

2. Работа с работодателями: IT-рекрутеры работают с компани-

ями, чтобы определить их потребности в ИТ-персонале. Это включа-

ет в себя определение требуемых навыков, опыта и квалификаций для 

конкретных вакансий. 

3. Источники поиска: определите методы поиска кандидатов, та-

кие как веб-порталы, социальные сети, профессиональные сети, ре-

комендации и другие источники. IT-рекрутеры также могут работать 

с базами данных кандидатов. 

4. Оценка кандидатов: оцените навыки, опыт и квалификацию кан-

дидатов с целью сопоставления их с требованиями вакансии. Это может 

включать проведение собеседований, тестирование и анализ резюме. 

5. Сопровождение процесса: помогайте кандидатам проходить 

собеседования с работодателями, предоставляя информацию и под-

держку на каждом этапе. Вы также можете участвовать в переговорах 

о зарплате и условиях трудоустройства. 

6. Пост-найм: осуществляйте мониторинг и поддержку нанятых 

сотрудников в первые месяцы их работы, чтобы обеспечить успеш-

ную адаптацию. 

7. Легальные и этические аспекты: Будьте в курсе законов и 

нормативов, касающихся рекрутинга, и соблюдайте этические стан-

дарты при взаимодействии с кандидатами и работодателями. 

Разберем подробнее каждый из ключевых аспектов введения в 

IT-рекрутинг. 

1. Понимание ИТ-рынка: 

 исследование рынка IT: изучите текущие тенденции, вакан-

сии и специализации в ИТ-сфере. Это включает в себя знание 
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популярных языков программирования, технологий, инстру-

ментов и фреймворков; 

 следите за изменениями: информационные технологии 

быстро развиваются, поэтому важно быть в курсе последних 

новостей и изменений на рынке. 

2. Работа с работодателями: 

 обсуждение требований: проводите встречи с работодателя-

ми, чтобы понять их потребности и ожидания от будущего со-

трудника; 

 составление профиля вакансии: создавайте детальное опи-

сание вакансии, включая требуемые навыки, опыт и квалифи-

кацию. 

3. Источники поиска: 

 подбор платформ: изучите популярные онлайн-ресурсы для 

поиска кандидатов. 

 работа с базами данных: при необходимости используйте 

базы данных кандидатов и контактов, чтобы находить подхо-

дящих специалистов. 

4. Оценка кандидатов: 

 собеседования: планируйте и проводите технические собесе-

дования, на которых оцениваете знания и навыки кандидатов; 

 тестирование: может потребоваться провести тестирование, 

чтобы проверить навыки и способности кандидатов; 

 анализ резюме: внимательно изучайте резюме кандидатов, 

чтобы определить их опыт и квалификацию. 

5. Сопровождение процесса: 

 помощь кандидатам: подготовьте кандидатов к собеседова-

ниям, предоставив информацию о компании и позиции; 

 переговоры: участвуйте в переговорах по условиям трудо-

устройства, включая зарплату, бонусы и другие бенефиты; 

 обратная связь: поддерживайте открытую связь с кандида-

тами и работодателями на протяжении всего процесса. 

6. Пост-найм: 

 мониторинг: следите за процессом адаптации нанятых со-

трудников и предоставьте им необходимую поддержку, чтобы 

они могли успешно интегрироваться в компанию; 
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 обратная связь: собирайте обратную связь от работодателей 

и кандидатов после трудоустройства и используйте ее для 

улучшения процесса найма. 

7. Легальные и этические аспекты: 

 законодательство: соблюдайте законы и нормативы, касаю-

щиеся трудоустройства и рекрутинга в вашей стране или ре-

гионе; 

 этика: поддерживайте высокие стандарты этики при обра-

щении с кандидатами и работодателями, обеспечивая спра-

ведливость и уважение. 

IT-рекрутинг требует хорошего понимания как технических ас-

пектов, так и кадрового менеджмента. Это важная функция для ком-

паний, которые зависят от технологий, и помогает им найти и при-

влечь квалифицированных IT-специалистов для успешной реализа-

ции своих проектов и задач. 

Дополнительные ключевые аспекты: 

1. Специализация и спрос: сфера IT-рекрутинга охватывает ши-

рокий спектр должностей, включая программистов, системных адми-

нистраторов, инженеров по разработке, аналитиков данных и многие 

другие. Студенты могут углубиться в понимание специфики различ-

ных IT-профессий и спроса на них на рынке труда. 

2. Роль технологий: IT-рекрутинг сильно зависит от современ-

ных технологических инструментов, таких как карьерные сайты, ана-

литика данных, мобильные приложения и системы управления кан-

дидатами. Студенты могут изучать эти инструменты и их роль в ре-

крутинге. 

3. Этические аспекты: в IT-рекрутинге важна этика и соблюде-

ние законодательных норм, особенно в отношении защиты данных и 

недискриминации. Студентам следует изучать эти вопросы и лучшие 

практики. 

4. Развитие мягких навыков: успешные IT-рекрутеры должны 

обладать отличными коммуникативными навыками, умением строить 

отношения и адаптироваться к разнообразным культурным и профес-

сиональным контекстам. Студентам следует развивать мягкие навыки, 

такие как убеждение, управление временем и решение конфликтов. 

5. Развитие сетей и партнерств: в IT-рекрутинге важны профес-

сиональные связи и сотрудничество с университетами, компаниями и 

ассоциациями в области информационных технологий. Студентам 
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может быть полезно участвовать в индустриальных событиях и об-

мене опытом. 

IT-рекрутинг — это динамичная и стратегически важная сфера, 

которая может предоставить студентам уникальные возможности для 

карьерного роста и развития. В университете студенты могут полу-

чить фундаментальные знания и навыки, необходимые для успешной 

карьеры в этой области, и сделать значительный вклад в развитие ин-

формационных технологий. 

1.1. Определение и основные концепции 
IT-рекрутинга 

IT-рекрутинг представляет собой специализированную область 

рекрутинга, ориентированную на наём и подбор кандидатов для ва-

кансий, связанных с информационными технологиями. Эта область 

рекрутинга получила огромное значение в современном мире, по-

скольку информационные технологии играют ключевую роль в 

функционировании бизнеса, образования и многих других сферах. 

Основные концепции IT-рекрутинга включают: 

1. Рекрутинг: это процесс поиска, привлечения и выбора 

наилучших кандидатов для заполнения вакансий. IT-рекрутинг явля-

ется разновидностью этого процесса, сфокусированной исключитель-

но на IT-специалистах. 

2. IT-рекрутинг: это подразделение рекрутинга, специализиру-

ющееся на найме квалифицированных IT-специалистов, таких как 

программисты, системные администраторы, инженеры и другие спе-

циалисты в области информационных технологий. 

3. Кандидат: это лицо, ищущее работу и подавшее заявку на ва-

кансию. В контексте IT-рекрутинга, кандидатами могут быть про-

граммисты, тестировщики, аналитики и другие IT-специалисты. 

4. Заказчик: заказчиками в IT-рекрутинге являются компании, 

организации или предприниматели, ищущие квалифицированных IT-

специалистов для выполнения конкретных задач или проектов. 

Основная цель IT-рекрутинга заключается в обеспечении ор-

ганизаций квалифицированными и опытными IT-профессионала- 
ми, которые способны справляться с техническими задачами, раз-

рабатывать программное обеспечение, управлять сетями и обеспе-

чивать надежность информационных систем. Это позволяет ком-

паниям оставаться конкурентоспособными в быстро меняющейся 

среде и разрабатывать инновационные продукты и услуги. 
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Роль IT-рекрутера в этом процессе заключается в поиске, при-

влечении и отборе наилучших кандидатов. Они также ответственны 

за проведение собеседований, оценку технических навыков кандида-

тов и обеспечение соответствия их квалификации требованиям заказ-

чика. Важной частью работы IT-рекрутера также является установле-

ние связей между компаниями и потенциальными сотрудниками, со-

здавая мост между предложением и спросом на рынке труда в сфере 

информационных технологий. 

Таблица 1.1 

Основные понятия IT-рекрутинга 

Понятие Описание 

Рекрутинг 
Процесс поиска, привлечения и выбора кандидатов для ва-

кансий 

IT-рекрутинг 
Специализированный вид рекрутинга, ориентированный на 

наём IT-специалистов 

Кандидат Лицо, ищущее работу и подавшее заявку на вакансию 

Заказчик 
Компания, организация или предприниматель, ищущие IT-

специалистов для выполнения конкретных задач 

Таблица 1.2 

Основные задачи IT-рекрутера 

Задача Описание 

Поиск кандидатов 
Использование различных методов для поиска потенци-

альных кандидатов 

Проведение собе-

седований 

Оценка технических и мягких навыков кандидатов через 

интервью 

Оценка квалифи-

кации 

Проверка соответствия навыков и опыта кандидатов 

требованиям заказчика 

Соединение пред-

ложения и спроса 

Создание моста между заказчиками и потенциальными 

сотрудниками 

IT-рекрутинг — это подразделение или процесс в области управ- 

ления персоналом, который специализируется на поиске, привлече-

нии и найме IT-специалистов для компаний и организаций. Этот про-

цесс сосредоточивается на поиске высококвалифицированных канди-

датов, специализирующихся в информационных технологиях, и 

включает в себя ряд ключевых концепций: 

1. IT-рекрутинг — это специфическая область управления персо-

налом, фокусирующаяся на привлечении и найме специалистов в обла-

сти информационных технологий. Основная цель IT-рекрутинга — 

находить и привлекать талантливых IT-специалистов для удовлетворе-

ния потребностей компании в технических знаниях и навыках. 



13 

2. IT-кандидаты — это люди с разнообразными навыками и 

опытом в области информационных технологий. Они могут быть 

программистами, инженерами, администраторами, аналитиками и 

специалистами в других IT-дисциплинах. 

3. Профили и резюме — рекрутеры анализируют информацию 

о кандидатах, представленную в их профилях и резюме, чтобы оце-

нить их навыки, опыт работы, образование и другие характеристики. 

4. Технические интервью — это важная часть процесса отбора 

IT-кандидатов. Рекрутеры проводят интервью, чтобы проверить тех-

нические знания кандидатов и оценить их способности решать задачи 

и проблемы, связанные с информационными технологиями. 

5. Активный поиск кандидатов — рекрутеры используют раз-

личные методы для активного поиска потенциальных кандидатов, 

включая онлайн-платформы, профессиональные сети, базы данных и 

даже специализированные события и конференции. 

6. Сотрудничество с техническими командами — IT-рекрутеры 

работают в тесном сотрудничестве с техническими менеджерами и 

командами, чтобы понять потребности в персонале и найти кандида-

тов, которые наилучшим образом подходят для конкретных проектов 

и задач. 

7. Адаптация к технологическим изменениям — IT-рекрутинг 

сильно зависит от современных технологий. Рекрутеры используют 

системы управления кандидатами (ATS), аналитику данных и другие 

инструменты для эффективного управления процессом найма. 

8. Специализация — IT-рекрутинг может быть специализиро-

ванным в различных областях IT, таких как разработка программного 

обеспечения, кибербезопасность, облачные технологии и др. Это поз-

воляет рекрутерам лучше понимать особенности каждой области и 

находить подходящих специалистов. 

Дополнительно рассмотрим некоторые важные аспекты IT-рекру- 

тинга. 

1. Региональные особенности: рынок труда в IT-области может 

сильно различаться в зависимости от географического расположения. 

Например, в некоторых регионах может быть больше спрос на специ-

алистов в определенных областях IT, таких как мобильная разработка 

или анализ больших данных. Студентам полезно изучать региональ-

ные особенности и потребности компаний в различных регионах. 

2. Тренды в технологиях: IT-рекрутеры должны следить за по-

следними технологическими трендами и знать, какие навыки будут 

востребованы в будущем. Это включает изучение новых технологий, 
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таких как искусственный интеллект, машинное обучение, Интернет 

вещей (IoT) и др. 

3. Работа с фрилансерами и удаленная работа: в современном 

мире многие IT-специалисты предпочитают работать на удаленке или 

в режиме фриланса. Студентам следует изучать, как рекрутеры могут 

эффективно управлять удаленными командами и находить подходя-

щих фрилансеров. 

4. Диверсификация и включение: в IT-рекрутинге важно стре-

миться к разнообразию и включению в команды. Студенты могут 

изучать методы и стратегии для создания более разнообразных и ин-

клюзивных IT-команд, что способствует инновациям и культурной 

гармонии в организации. 

5. Анализ данных: аналитика данных становится все более 

важной в рекрутинге, позволяя оптимизировать процессы и прини-

мать более информированные решения. Студентам может быть по-

лезно изучать анализ данных, чтобы эффективнее управлять рекру-

тинговыми процессами и прогнозировать потребности в персонале. 

6. Социальные навыки и коммуникация: IT-рекрутеры должны 

обладать отличными коммуникативными навыками, умением устанав-

ливать доверительные отношения с кандидатами и командами, а так-

же решать конфликты. Обучение навыкам эффективной коммуника-

ции важно для успешной карьеры в IT-рекрутинге. 

7. Сотрудничество с образовательными учреждениями: IT-

рекрутинг может включать сотрудничество с университетами и други-

ми образовательными учреждениями для развития будущих IT-спе- 

циалистов и обеспечения потока квалифицированных выпускников. 

Изучение IT-рекрутинга в университете предоставляет студен-

там возможность приобрести знания и навыки, необходимые для 

успешной карьеры в этой области и сделать вклад в развитие инфор-

мационных технологий и управления персоналом. IT-рекрутинг явля-

ется важной частью индустрии информационных технологий и помо-

гает компаниям привлекать и развивать талантливых IT-специалистов. 

1.2. Исторический контекст и развитие IT-рекрутинга 

Исторический контекст и развитие IT-рекрутинга тесно связаны 

с эволюцией информационных технологий и их ролью в современном 

обществе. Давайте рассмотрим основные этапы и ключевые события 

в развитии IT-рекрутинга. 

1. Предпосылки: в начале ХХ в. компьютеры и информацион-

ные технологии только начинали развиваться. Их использование 
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ограничивалось, и большинство задач решалось вручную. Однако 

уже тогда стали появляться первые вакансии, связанные с обслужи-

ванием машин и расчетами. 

2. Рост компьютерной индустрии: в 1950–1960-х гг. компью-

теры стали более доступными, а информационные технологии начали 

внедряться в бизнес-сферу. Это привело к росту спроса на IT-спе- 

циалистов, таких как программисты и операторы компьютеров. Ком-

пании начали осознавать важность компьютеризации и найма квали-

фицированных кадров. 

3. Появление рекрутинга в IT: В 1960–1970-х гг. с появлением 

крупных компьютерных корпораций, университетских компьютер-

ных центров и развитием компьютерных наук появилась необходи-

мость в профессионалах для управления технологическими ресурса-

ми. Это стало началом развития IT-рекрутинга. Рекрутеры начали 

специализироваться на поиске и найме IT-специалистов. 

4. Интернет и онлайн-платформы: В 1990-х гг. с развитием 

Интернета и веб-технологий начали появляться онлайн-платформы 

для размещения вакансий и поиска кандидатов. Это стало революци-

ей в мире рекрутинга, обеспечив более эффективный и масштабируе-

мый способ поиска персонала. 

5. Дотком бум и рост IT-отрасли: В конце 1990-х гг. компании, 

связанные с Интернетом и информационными технологиями, пере-

живали бум. Это привело к большому спросу на IT-специалистов, и 

рекрутеры стали бороться за ограниченный пул квалифицированных 

кандидатов. 

6. Аутсорсинг и глобализация: в начале 2000-х гг. компании 

начали активно использовать аутсорсинг для найма IT-специа- 

листов из других стран, что привело к глобализации рынка IT-рек- 

рутинга. Рекрутеры стали искать кандидатов по всему миру. 

7. Технологические инновации: в последние десятилетия IT-

рекрутинг стал более технологически ориентированным. Внедрение 

систем управления кандидатами (ATS), аналитики данных и даже ис-

пользование искусственного интеллекта для анализа резюме и поиска 

кандидатов стало обычным делом. 

8. Специализация и культурная совместимость: со временем, с 

ростом количества IT-специализаций, рекрутеры стали более осведом-

ленными в различных областях IT. Также стало важным находить кан-

дидатов, которые не только имеют нужные технические навыки, но и 

хорошо вписываются в корпоративную культуру компании. 
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Таблица 1.3 

Этапы развития IT-рекрутинга 

Этап Описание 

Зарождение 

1950–1960-е гг.: появление первых компьютеров и начало 

компьютерной эры. Первые IT-специалисты стали появлять-

ся в организациях. Организации искали специалистов с 

ограниченными навыками 

Рост 

1970–1980-е гг.: взрывное развитие информационных тех-

нологий. Появление персональных компьютеров и компью-

терных сетей. Увеличение спроса на IT-специалистов. По-

явление первых агентств IT-рекрутинга 

Специализация 

1990–2000-е гг.: завершение диверсификации IT-

специализаций. Специализированные рекрутинговые 

агентства начали предоставлять услуги найма для конкрет-

ных IT-профессий, таких как программисты, сетевые адми-

нистраторы и системные аналитики 

Глобализация 

2000-е гг. — настоящее время: Интернет и телекоммуника-

ции позволили глобальному рынку IT-рекрутинга расши-

риться. Международный наём IT-специалистов стал более 

распространенным. Рост удаленной работы и виртуальных 

команд 

Таблица 1.4 

Ключевые тенденции в современном IT-рекрутинге 

Тенденция Описание 

Использование 

технологий 

Использование онлайн-платформ, социальных сетей и спе-

циализированных инструментов для поиска и привлечения 

кандидатов. Автоматизация процессов 

Рост удаленной 

работы 

Возрастающая популярность удаленной работы и вирту-

альных команд. Расширение возможностей найма IT-

специалистов из разных стран 

Международный 

наём 

Появление глобальных тенденций в найме IT-

специалистов. Возможность работать с кандидатами и за-

казчиками из разных стран 

Рост специали-

зации 

Дальнейшее разветвление IT-специализаций и рост специ-

ализированных рекрутинговых агентств, фокусирующихся 

на конкретных областях IT 

Таблица 1.5 

Важные события в истории IT-рекрутинга 

Год Событие 

1950 Появление первых компьютеров и начало компьютерной эры 

1970 
Зарождение рынка IT-рекрутинга. Первые IT-рекрутеры начи-

нают предоставлять услуги найма IT-специалистов 

1980 
Рост информационных технологий, появление первых персо-

нальных компьютеров. Рост спроса на IT-специалистов 
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Продолжение табл. 1.5 

Год Событие 

1990 
Специализация рынка IT-рекрутинга. Появление специализиро-

ванных агентств для разных IT-профессий 

2000 
Глобализация рынка IT-рекрутинга. Интернет и телекоммуника-

ции способствуют международному найму IT-специалистов 

2010 
Внедрение современных технологий в IT-рекрутинг. Рост уда-

ленной работы и виртуальных команд 

Исторический контекст и развитие IT-рекрутинга 

1. Зарождение (1950–1960-е гг.): первые компьютеры появились 

в этот период, что открыло новую эру в информационных технологи-

ях. Организации начали нанимать первых IT-специалистов, однако 

требования к кандидатам были ограниченными, так как сфера IT 

только начала свое развитие. 

2. Рост (1970–1980-е гг.): в этот период информационные тех-

нологии переживали взрывное развитие. Появились первые персо-

нальные компьютеры, компьютерные сети, и возросла потребность в 

IT-специалистах. Это стало двигателем развития рынка IT-рекрутинга. 

Появились первые агентства IT-рекрутинга. 

3. Специализация (1990–2000-е гг.): с развитием информаци-

онных технологий стало очевидным, что IT-специализации разнооб-

разны и требуют уникальных навыков. Появились специализирован-

ные агентства, фокусирующиеся на конкретных IT-профессиях, таких 

как программисты, сетевые администраторы и системные аналитики. 

4. Глобализация (2000-е гг. — настоящее время): с развитием 

Интернета и телекоммуникаций рынок IT-рекрутинга стал глобаль-

ным. Компании могут нанимать IT-специалистов из разных стран, и 

международный наём стал более распространенным. Рост удаленной 

работы и виртуальных команд также стали важной тенденцией. 

Современный IT-рекрутинг отличается высокой конкуренцией и 

постоянными изменениями в технологической среде. Рекрутеры ис-

пользуют различные онлайн-платформы, социальные сети и специа-

лизированные инструменты для поиска и привлечения кандидатов. 

Автоматизация процессов и анализ данных помогают сделать наём 

более эффективным. 

Развитие IT-рекрутинга продолжается, и будущее обещает еще 

больше инноваций. Специалисты в этой области должны следить за 

тенденциями и адаптироваться к быстро меняющемуся окружению, 

чтобы успешно нанимать квалифицированных IT-специалистов. 
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Разберем исторический контекст и развитие IT-рекрутинга более 

подробно. 

Зарождение (1950–1960-е гг.): в этот период компьютеры только 

начали появляться, и многие организации начали осознавать потенциал, 

который они могли бы принести в бизнес и научные исследования. По-

явились первые IT-специалисты, но их роль и функции были относи-

тельно ограниченными. Организации искали преимущественно специа-

листов, способных обслуживать и ремонтировать громоздкие и дорого-

стоящие компьютеры. В это время IT-рекрутинг в значительной степени 

ограничивался поиском и наймом этих специалистов. 

Рост (1970–1980-е гг.): этот период характеризовался взрывным 

ростом информационных технологий. Появление персональных ком-

пьютеров и компьютерных сетей открыло новые возможности для 

бизнеса и общества в целом. Спрос на IT-специалистов резко возрос, 

и компании начали конкурировать за талантливых кандидатов. В это 

время появились первые агентства IT-рекрутинга, которые специали-

зировались на поиске и найме IT-специалистов. 

Специализация (1990–2000-е гг.): с развитием информацион-

ных технологий стало очевидным, что IT-специализации разнообраз-

ны и требуют уникальных навыков. Появились специализированные 

агентства, фокусирующиеся на конкретных IT-профессиях, таких как 

программисты, сетевые администраторы и системные аналитики. Эта 

специализация позволила более точно соотносить потребности ком-

паний с квалификациями кандидатов. 

Глобализация (2000-е гг. — настоящее время): с развитием 

Интернета и телекоммуникаций рынок IT-рекрутинга стал глобаль-

ным. Компании могут нанимать IT-специалистов из разных стран, и 

международный наём стал более распространенным. Это открыло но-

вые возможности для компаний и кандидатов, позволяя работать с 

талантами по всему миру. Рост удаленной работы и виртуальных ко-

манд также стали важной тенденцией. 

Современный IT-рекрутинг характеризуется высокой конкуренци-

ей, и рекрутеры сталкиваются с вызовами, связанными с быстрыми 

технологическими изменениями. Рекрутеры используют разнообразные 

онлайн-платформы, социальные сети и специализированные инстру-

менты для поиска и привлечения кандидатов. Автоматизация процессов 

и анализ данных помогают сделать наём более эффективным. 

Развитие IT-рекрутинга продолжается, и будущее обещает еще 

больше инноваций. Специалисты в этой области должны быть готовы 

адаптироваться к быстро меняющемуся окружению и следить за тен-
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денциями, чтобы успешно нанимать квалифицированных IT-специа- 

листов. 

Итак, развитие IT-рекрутинга связано с быстрым развитием ин-

формационных технологий и их ролью в современном мире. Специа-

лизация и технологические инновации продолжают формировать эту 

отрасль, делая ее важной частью индустрии информационных техно-

логий. IT-рекрутеры играют ключевую роль в обеспечении компаний 

квалифицированными IT-специалистами и способствуют развитию 

этой области. 

1.3. Особенности и отличия от общего рекрутинга 

IT-рекрутинг имеет несколько отличительных особенностей и 

различий от общего рекрутинга, которые делают его специфической 

и важной отраслью. Давайте рассмотрим некоторые из них. 

1. Технические знания и понимание: одной из основных отли-

чительных особенностей IT-рекрутинга является необходимость по-

нимания технических навыков и знаний, которые требуются от кан-

дидатов. Рекрутеры IT должны быть способны разговаривать на тех-

ническом языке и оценивать квалификацию кандидатов в их конкрет-

ной области IT, такой как разработка, сетевая безопасность, админи-

стрирование и т. д. 

2. Специализация по областям IT: IT-рекрутинг часто специа-

лизируется на конкретных областях IT, таких как разработка про-

граммного обеспечения, базы данных, сетевая инфраструктура, ки-

бербезопасность и др. Это означает, что рекрутеры IT имеют глубо-

кое понимание специфики каждой области и знают, какие навыки и 

знания требуются для успешной работы в них. 

3. Особенности рынка труда: рынок труда в IT сильно отлича-

ется от других отраслей. В нем часто наблюдается дефицит квалифи-

цированных специалистов, и конкуренция за таланты очень высока. 

Это означает, что рекрутеры IT должны быть гибкими и активными в 

поиске кандидатов. 

4. Технологические инструменты: в IT-рекрутинге широко ис-

пользуются технологические инструменты, такие как системы управле-

ния кандидатами (ATS), аналитика данных, машинное обучение и ис-

кусственный интеллект. Эти инструменты помогают рекрутерам бо-

лее эффективно управлять рекрутинговыми процессами и находить 

подходящих кандидатов. 

5. Общение с техническими командами: рекрутеры IT часто 

работают в тесном сотрудничестве с техническими менеджерами и 
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командами, чтобы понимать потребности в персонале и находить 

кандидатов, которые наилучшим образом подходят для конкретных 

проектов и задач. Это требует хороших коммуникативных навыков и 

понимания бизнес-процессов в IT. 

6. Глобальный характер: IT-рекрутинг часто имеет глобальный 

характер, поскольку компании и организации могут нанимать IT-

специалистов из разных стран. Это создает дополнительные сложно-

сти в области виз и разнообразных правовых аспектов. 

7. Специфика кандидатов: IT-специалисты могут иметь спе-

цифические запросы по условиям работы, возможностям для разви-

тия и другим факторам. Рекрутеры IT должны быть готовы удовле-

творить эти потребности, чтобы привлечь лучших кандидатов. 

8. Исследование технологических трендов: рекрутеры IT долж-

ны следить за последними технологическими трендами и знать, какие 

навыки будут востребованы в будущем. Это помогает компаниям 

оставаться конкурентоспособными. 

Рассмотрим еще несколько важных особенностей и отличий  

IT-рекрутинга от общего рекрутинга: 

1. Скорость и динамика: IT-рекрутинг часто характеризуется 

высокой динамикой и скоростью. В мире информационных техноло-

гий новые технологии и проекты могут появляться очень быстро, и 

компании нуждаются в быстром найме специалистов, чтобы быть 

конкурентоспособными. 

2. Стажировка и обучение: в IT-рекрутинге может быть важ-

ным привлечение стажеров и начинающих специалистов, которых 

можно обучить и развивать внутри компании. Рекрутеры IT могут 

быть ответственными за поиск и поддержание талантливых но- 

вичков. 

3. Консультирование клиентов: IT-рекрутеры часто выступа-

ют в роли консультантов для клиентов, помогая им понять, какие 

навыки и профили кандидатов наилучшим образом соответствуют их 

потребностям. Это требует глубокого понимания как технических ас-

пектов, так и бизнес-целей клиентов. 

4. Активный поиск и headhunting: в IT-рекрутинге распро-

странено активное поисковое сотрудничество (headhunting), при ко-

тором рекрутеры активно находят и привлекают кандидатов, которые 

могли бы быть неактивными на рынке труда. Это может включать в 

себя контактирование с профессионалами, уже занятыми работой, но 

готовыми к новым предложениям. 
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5. Кибербезопасность: в связи с угрозами кибербезопасности 

рекрутеры IT могут играть важную роль в поиске и найме специали-

стов по кибербезопасности, которые защищают информацию и дан-

ные компании от кибератак. 

6. Работа на удаленке: IT-рекрутинг также учитывает растущий 

тренд удаленной работы, особенно после событий, связанных с пан-

демией COVID-19. Рекрутеры IT должны быть готовы работать с 

кандидатами и компаниями, которые предпочитают удаленный ре-

жим работы. 

7. Анализ и оценка профессиональных сообществ: рекрутеры 

IT могут изучать профессиональные сообщества и онлайн-платформы, 

такие как GitHub, Stack Overflow и специализированные форумы, 

чтобы найти и оценить талантливых специалистов. 

IT-рекрутинг отличается от общего рекрутинга во многих аспек-

тах, обусловленных спецификой информационных технологий и тре-

бованиями к кандидатам. В данном разделе рассмотрим основные 

особенности и отличия IT-рекрутинга. 

Таблица 1.6 

Особенности IT-рекрутинга 

Особенность Описание 

Специализированные 

навыки 

IT-специалисты должны обладать уникальными тех-

ническими навыками, которые часто требуют специ-

фических сертификаций и опыта работы с конкретны-

ми технологиями. Рекрутеры должны понимать тон-

кости различных IT-дисциплин и технологий 

Быстрое изменение 

технологий 

IT-сфера постоянно эволюционирует, и новые техно-

логии появляются на рынке с высокой скоростью. Ре-

крутеры должны быть в курсе последних тенденций и 

понимать, какие навыки востребованы 

Технические собесе-

дования 

Оценка кандидатов включает технические собеседо-

вания, на которых проверяются их навыки, знание ал-

горитмов, способность решать технические задачи и 

принимать технические решения 

Специализированные 

ресурсы 

IT-рекрутерам нужен доступ к специализированным 

ресурсам, таким как онлайн-платформы для поиска 

кандидатов, базы данных с резюме IT-специалистов и 

профессиональные сообщества 

Языковая специфика 

IT-специалисты часто работают с технической доку-

ментацией и кодом. Рекрутеры должны понимать тер-

минологию и специфику языков программирования и 

технической документации 
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Таблица 1.7 

Отличия IT-рекрутинга от общего рекрутинга 

Отличие IT-рекрутинг Общий рекрутинг 

Технические навыки 

кандидатов 

Основное внимание уделя-

ется проверке технических 

навыков и знаний кандида-

тов в IT-сфере 

Зависит от требований 

вакансии, но не всегда 

требует специализиро-

ванных знаний 

Технические собесе-

дования 

Проведение технических 

собеседований с кандида-

тами для оценки их техни-

ческих навыков 

Возможны технические 

собеседования, но они 

менее распространены 

Специализированные 

ресурсы 

Использование специали-

зированных онлайн-

платформ и ресурсов для 

поиска кандидатов 

Использование общих 

ресурсов и методов по-

иска кандидатов 

Техническая терми-

нология 

Понимание и использова-

ние специфической техни-

ческой терминологии и 

языка 

Понимание бизнес-

терминологии и комму-

никативных навыков 

Итак, IT-рекрутинг обладает рядом уникальных особенностей и 

отличий от общего рекрутинга, связанных со спецификой IT-сферы, 

быстрыми изменениями в технологиях и специализированными навы-

ками кандидатов. Рекрутеры, работающие в IT-рекрутинге, должны 

быть хорошо подготовлены и владеть техническими знаниями и ресур-

сами, чтобы успешно нанимать квалифицированных IT-специалистов. 

Итак, IT-рекрутинг имеет множество особенностей, которые де-

лают его уникальным и требующим специализированных навыков и 

знаний. Он играет важную роль в обеспечении компаний квалифици-

рованными IT-специалистами, и его значение продолжает расти с ро-

стом информационных технологий в мире. 

1.4. Требования к IT-рекрутеру 
и профессиональные навыки 

IT-рекрутеру требуется набор специфических требований и 

профессиональных навыков, чтобы успешно справляться с поиском и 

наймом IT-специалистов. Ниже приведены некоторые из ключевых 

требований и навыков. 

1. Понимание технологий: IT-рекрутер должен иметь глубокое 

понимание информационных технологий и областей, в которых рабо-

тают кандидаты. Это включает в себя знание различных языков про-
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граммирования, операционных систем, баз данных, сетевых техноло-

гий и других технических аспектов. 

2. Технический анализ: способность анализа технических навы-

ков и опыта кандидатов. IT-рекрутер должен уметь оценивать, 

насколько кандидаты соответствуют требованиям вакансии. 

3. Коммуникативные навыки: отличные коммуникативные 

навыки, включая умение эффективно общаться с кандидатами и кли-

ентами, а также умение объяснять технические аспекты рекрутинга. 

4. Умение работать с техническими командами: готовность и 

способность сотрудничать с техническими менеджерами и команда-

ми, чтобы понимать их потребности и требования к кандидатам. 

5. Знание рынка труда в IT: понимание текущих тенденций и 

рыночной ситуации в области IT, включая спрос на специализиро-

ванные навыки и структуру заработной платы. 

6. Специализация по областям IT: IT-рекрутеры могут специ-

ализироваться в определенных областях, таких как веб-разработка, 

мобильная разработка, кибербезопасность и др. Это требует глубоко-

го понимания конкретных технических областей. 

7. Использование технологических инструментов: 

 ATS (Sistema de Seguimiento de Candidatos): ATS — это си-

стемы управления кандидатами, которые помогают рекруте-

рам управлять всеми этапами процесса найма, включая сбор и 

хранение информации о кандидатах, распределение вакансий, 

собеседования и аналитику данных. Рекрутер должен быть 

опытным пользователем ATS для эффективного управления 

рекрутинговым процессом; 

 аналитика данных: рекрутер должен иметь навыки анализа 

данных для мониторинга производительности рекрутинговых 

кампаний, оценки эффективности и оптимизации процессов. 

Знание инструментов для анализа данных (например, Microsoft 

Excel, Google Analytics) также может пригодиться. 

8. Специализированные методы поиска: 

 headhunting: это метод поиска, при котором рекрутеры ак-

тивно ищут кандидатов, которые не активно ищут работу. Это 

может включать в себя прямой контакт с кандидатами, рабо-

тающими в конкурирующих компаниях; 

 работа с профессиональными сетями и сообществами: ре-

крутеры могут быть членами профессиональных сетей и ак-

тивно взаимодействовать с сообществами IT-специалистов, 

чтобы находить и привлекать таланты. 
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9. Аналитические навыки: 

 анализ данных: рекрутеры должны уметь собирать и анализи-

ровать данные, такие как конверсионные показатели (например, 

отношение числа нанятых кандидатов к числу просмотренных 

резюме), время найма и другие метрики, чтобы улучшать про-

цессы. 

10. Понимание культуры компании: 

 оценка культуры: рекрутер должен уметь анализировать 

культуру компании и ее ценности, чтобы определить, какие 

кандидаты будут соответствовать этой культуре и вносить по-

зитивный вклад; 

 культурная совместимость: рекрутер должен также уметь 

обсуждать культурные аспекты с кандидатами и убедиться, 

что они подходят под культурные ожидания компании. 

11. Управление временем: 

 планирование и приоритизация: рекрутеры должны уметь 

эффективно управлять своим временем, планировать встречи, 

собеседования и следить за сроками, особенно в условиях вы-

сокой динамики рекрутинга; 

12. Командная работа: 

 сотрудничество: рекрутеры часто работают в команде с дру-

гими рекрутерами, HR-специалистами, менеджерами и другими 

заинтересованными сторонами. Умение сотрудничать и общать-

ся с коллегами важно для успешного выполнения задач. 

13. Спецификация и переговоры: 

 разработка спецификаций вакансий: рекрутер должен быть 

способен разрабатывать детализированные описания вакансий, 

которые четко определяют требования и ожидания компании; 

 переговоры: умение вести переговоры с кандидатами и кли-

ентами по условиям трудоустройства, включая зарплату, бо-

нусы и другие бенефиты, имеет решающее значение для 

успешного заключения сделок. 

Таблица 1.8 

Требования к IT-рекрутеру 

Требование Описание 

Техническое по-

нимание 

IT-рекрутер должен иметь хорошее понимание инфор-

мационных технологий, основных технических концеп-

ций и терминологии. Это помогает в общении с кандида-

тами и понимании их навыков 

Специализация 
Разнообразие IT-специализаций означает, что IT-

рекрутеры часто специализируются на определенных  
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Продолжение табл. 1.8 

Требование Описание 

 

областях, таких как разработка, тестирование, сетевая 

безопасность и др. Знание специфики конкретной обла-

сти помогает лучше понимать требования вакансии 

Актуальные тех-

нологические 

тенденции 

IT-рекрутеры должны следить за текущими технологиче-

скими тенденциями и изменениями в отрасли, чтобы адек-

ватно оценивать кандидатов и понимать их потенциал 

Социальные 

навыки 

Важными являются коммуникативные навыки, умение 

устанавливать доверительные отношения с кандидатами 

и работодателями, а также эффективно проводить собе-

седования 

Осведомленность 

о рынке труда 

IT-рекрутеры должны знать текущее положение на рын-

ке труда в IT-сфере, включая спрос на различные специ-

альности и уровни зарплат 

Аналитические 

способности 

Анализ данных и оценка кандидатов на основе конкрет-

ных требований вакансии играют важную роль в успеш-

ном найме IT-специалистов 

Таблица 1.9 

Профессиональные навыки IT-рекрутера: 

Профессиональный 

навык 
Описание 

Поиск кандидатов 

Умение использовать различные ресурсы и инстру-

менты для активного поиска кандидатов, такие как 

профессиональные социальные сети, онлайн-

платформы, базы данных и т. д. 

Оценка технических 

навыков 

Способность проводить технические собеседования и 

оценивать навыки кандидатов в соответствии с требо-

ваниями вакансии 

Многозадачность 

IT-рекрутерам часто приходится одновременно рабо-

тать над несколькими вакансиями и управлять разны-

ми этапами процесса найма 

Адаптивность 
Быстрые изменения в IT-сфере требуют от рекрутеров 

готовности адаптироваться и обучаться новым навыкам 

Оценка кандидатов 

Умение анализировать и сравнивать кандидатов, при-

нимать информированные решения о том, кто подхо-

дит для вакансии 

Коммуникация и 

взаимодействие 

Эффективное взаимодействие с кандидатами, коман-

дой и работодателями важно для успешного найма 

Автоматизация и 

анализ данных 

Использование соответствующих инструментов для 

автоматизации процесса рекрутинга и анализа данных 

Современный IT-рекрутер должен сочетать техническое пони-

мание с профессиональными навыками, чтобы успешно находить и 

нанимать квалифицированных IT-специалистов. 
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Давайте рассмотрим более подробно некоторые из важных ас-

пектов требований и профессиональных навыков для IT-рекрутеров. 

1. Специализация в подходящих технологиях: IT-рекрутеры 

могут быть более успешными, если они имеют специализацию в 

определенных технологиях или стеках, которые востребованы на 

рынке. Например, специалист по рекрутингу в области машинного 

обучения или разработки приложений для мобильных устройств мо-

жет знать особенности этих областей и спрос на них. 

2. Образование в IT-сфере: наличие образования или опыта ра-

боты в информационных технологиях может значительно улучшить 

понимание технических аспектов и помочь устанавливать более каче-

ственные связи с кандидатами. 

3. Профессиональная сертификация: некоторые IT-рекрутеры 

получают профессиональные сертификации, связанные с рекрутин-

гом и информационными технологиями, чтобы улучшить свои навы-

ки и доказать свою компетентность клиентам и работодателям. 

4. Анализ данных и использование аналитики: способность 

анализа данных, включая использование аналитики для измерения 

эффективности рекрутинговых стратегий и определения наилучших 

практик. 

5. Способность к установлению отношений: IT-рекрутерам 

часто приходится работать с кандидатами и клиентами на долгосроч-

ной основе, поэтому способность к установлению долгосрочных от-

ношений и пониманию их потребностей критически важна. 

6. Социальные навыки и сетевой менталитет: IT-рекрутерам 

полезно иметь широкий профессиональный кругозор и активно участ-

вовать в профессиональных сетях, чтобы находить таланты и строить 

долгосрочные отношения. 

7. Понимание юридических аспектов: в рекрутинге IT также 

важно знание юридических аспектов, таких как правила найма и обя-

занности по закону, чтобы избегать правовых конфликтов. 

8. Гибкость и адаптивность: IT-рекрутеры должны быть гото-

вы адаптироваться к изменениям в технологических трендах и ры-

ночных условиях, а также быть гибкими в развитии новых навыков и 

знаний. 

9. Собственное обучение и развитие: отрасль информационных 

технологий постоянно меняется, и успешные IT-рекрутеры должны по-

стоянно обучаться и развиваться, чтобы оставаться в курсе последних 

тенденций и требований. 

10. Этика и профессиональные стандарты: соблюдение эти-

ческих норм и профессиональных стандартов является обязательным 


