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Кадровый голод – стратегический риск 
цифровой трансформации. 5 приоритетов

Приоритет внутреннего развития и переквалификации (Upskill/Reskill)

Инвестиции в масштабные внутренние программы обучения. Создание "академий" или центров компетенций для переподготовки сотрудников банка (из бизнес-подразделений, смежных 
IT-ролей). Быстрее и надежнее закрывать критичные вакансии "изнутри", используя лояльных сотрудников, уже знающих бизнес-процессы банка. Снижает зависимость от внешнего 
рынка и затраты на поиск. Укрепляет лояльность.

Формирование привлекательного "Employer Brand" с упором на стабильность, миссию и возможности влияния

Активный PR не просто Банка, а технологического драйвера финансовой отрасли. Акцент на конкретных амбициозных цифровых проектах, где специалист может увидеть реальное 
влияние своей работы. Долгосрочные карьерные траектории в рамках большой корпорации. Банк может предложить уникальное сочетание масштаба задач, социальных гарантий и 
стабильности, что важно для многих специалистов в текущих условиях.

Автоматизация и оптимизация процессов подбора и онбординга

Внедрение AI-инструментов для первичного скрининга резюме, анализа навыков, чат-ботов для коммуникации с кандидатами. Длительные и бюрократизированные процессы найма в 
крупных банках все еще главный враг в борьбе за талант. Скорость найма и удобство онбординга для кандидата становятся конкурентным преимуществом.

Гибкость форматoв работы и использование альтернативных моделей трудоустройства

Гибридные модели работы. Аутстаффинг для закрытия пиковых нагрузок. Аутстафф и стажировки – важные инструменты для оперативного закрытия потребностей и выращивания 
кадров.

Фокус на удержании ключевых сотрудников (Retention) как основа стратегии

Регулярный мониторинг вовлеченности (pulse-опросы, exit-interviews). Система индивидуальных карьерных планов и ротации талантов между проектами. Создание программ признания 
достижений (не только материальных). Обеспечение современной технологической среды (актуальный стек, удобные инструменты, минимизация legacy-рутины). Конкурентная, но 
гибкая система компенсаций (пересмотр вилки зарплат, бонусы за ключевые навыки/сертификаты). Удержание существующей команды – самый эффективный способ борьбы с 
дефицитом. Счастливый сотрудник – лучший рекрутер.
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IT-Академия МКБ
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внутренняя платформа для подготовки специалистов от начального 
уровня до работы в команде, перепрофилирования специалистов 
внутри ИТ и развития новых навыков

Специалисты из смежной 
отрасли, 

которые уже знакомы с темой 
ИТ, например, тестировщики 
или разработчики, и умеют 

писать код 
на разных языках

Портреты студентов IT-Академии МКБ

Специалисты 
без опыта работы,

студенты профильных 
или непрофильных ВУЗов, 
желающие связать свою 

жизнь с ИТ

ИТ-специалисты, 
которые имеют опыт 

в разработке, 
а также прошли 

курсы по релевантной для 
банка специализации



Кандидаты оставляют заявку

на сайте itmkb.ru

МКБ рассматривает резюме

кандидатов 

Собеседование кандидатов:

оценка сильных и слабых сторон по 

матрице компетенций, 

а также определение пути 

профессионального развития

IT-Академия МКБ

Откуда приходят кандидаты:

Обучающие платформы

Социальные сети

Профильные чаты

Конференции

Рекомендации сотрудников
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Процесс обучения в IT-Академии МКБ

Работа с наставником 

• Погружение в практическую работу способом 
парного программирования (одна из практик 
XP): сотрудник Центра компетенций банка 
выполняет свои ежедневные рабочие 
обязанности, а стажер в режиме онлайн 
наблюдает за демонстрацией его рабочего 
экрана. 

• Ментор пишет код, стажер наблюдает и задает 
вопросы. Один работает руками, другой —  
глазами. На следующий день они меняются 
местами: стажер два часа программирует, а 
наставник наблюдает и подсказывает.

• Время практической работы стажера 
постепенно увеличивается до четырех часов, то 
есть половины рабочего дня. Данный подход не 
отрывает наставника от производства, а стажер  
погружается в процесс и знакомится с 
конкретными продуктами, которые 
разрабатываются в банке.

1 этап 2 этап 3 этап

Теоретическая подготовка 
Штатные специалисты банка 
читают теорию по плану, 
которой составлен под разные 
уровни компетенций стажеров. 
После стажер выполняет 
квалификационные задания.

«Высадка» в команду 
Стажер подключается к 
проекту и начинает 
самостоятельно 
реализовывать небольшие 
задачи из полноценного 
«боевого» бэклога продуктов 
банка.



Преимущества
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Дружеская 
атмосфера

Всесторонняя 
поддержка и внимание

Индивидуальный 
план обучения

Работа на боевых 
проектах банка

Общий чат для 
студентов на время 

обучения

Регулярные встречи в 
формате вопрос-ответ

Ежедневная поддержка 
личным наставником

Плавное погружение в 
рабочие процессы
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Платформа позволяет контролировать

все процессы в едином интерфейсе:

Интерактивная платформа обучения

Первый этап обучения проходит на 
платформе, которая была разработана 
выпускниками 1-го потока IT-Академии

Формировать 
программу 
обучения

Контролировать 
процесс обучения

Оценивать 
итоговый 
результат



Автоматизация процессов поиска 
и онбординга Bender

Bender - это интегрированное
решение, предназначенное 
для автоматизации процессов
рекрутинга, а также для 
управления кадровыми 
процессами. 

Чат-бот

• Получение резюме и принятие 

решений по ним

• Отправка оповещений и уведомлений 

о задержках в процессе подбора 

и о текущих статусах по кандидатам

• Управление аутсорс сотрудниками в 

бизнес-командах на полном 

жизненном цикле их работы

• Обеспечение справочной информации 

по структуре управления ДИТ

Почта

• Получение напоминаний 

и уведомлений о текущем статусе

• Назначение собеседований 

• Отправка резюме на рассмотрение

Веб-интерфейс

8



1 Бот расширяет количество специалистов, 
оценивающих кандидата

2 Система позволяет принимать решение
непосредственным заказчикам из ИТ-блока

3 Расширение воронки по назначению собеседований

4 Объективность в оценке кандидатов 
за счет балльной системы

5 Обширная база кандидатов и выявление дублей резюме

6 Формирование аналитической отчетности

7 Бот закладывает основу формирования личной 
карточки уже текущего сотрудника

8 У бота есть база данных, своя админ-панель
и веб-интерфейс, свой аналитический модуль
(помимо интерфейса самого телеграм-бота)

9 Реализована система нотификаций, уведомлений 
и напоминаний для выдерживания SLA
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Автоматизация процессов поиска 
и онбординга Bender



Автоматический скоринг резюме

Сокращение времени 
на подбор кандидатов 

на

Увеличение качества 
подбора на

Снижение затрат 
на рекрутмент на

Повышение точности 
соответствия 

кандидат-вакансии до

60% 40% 35% 90%

Трансформация HR-процессов с помощью ИИ

До внедрения После внедрения

Ручной просмотр 
и оценка резюме

→ Автоматическая оценка резюме за секунды

Субъективность оценки → Объективные критерии отбора

Длительный процесс 
первичного отбора

→ Единая база кандидатов с историей
Прогнозная оценка успешности кандидата
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GPT: Виртуальный ментор 

Виртуальный ментор

в IT-Академии 

консультирует 

стажеров по 

учебному курсу в 

форме диалога
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Результаты за 1 квартал 2025 года
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Конверсия из студентов в профильных 

специалистов составляет 96% 

В 2025 году первый выпускник 

IT-Академии занял позицию Team Lead

На июнь 2025 года в командах работает 

более 100 выпускников IT-Академии

Подготовлено более 20 образовательных 

программ на платформе обучения

Более 50% выпускников IT-Академии 

уже занимают позицию Middle/Senior



Спасибо 
за внимание!
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