
아마존 채용과정 관련 소개 

발표자 미셀님

파운더, vc랑 대화하면서

가장 중요한것 중 하나로 - hr이 힘들다는 얘기를 들었음

채용할때,
경력직과의 연봉 갭 / 스탁옵션은 어떻게
인사 시스템은 어떻게 정비 해야하는지

채용을 잘 한다는 것은?  



오랜시간 걸려서 채용할때  타협? 눈높이 다운 / 뽑아서 키워야?



(최종 인터뷰시, 사례를 듣고서 판단)

언제까지 노티스를 해주고, 리크루팅 서베이를 병행한다.



–

–

아마존은 고객에서 출발해서 - 고객으로 끝나는 회사다

어떤 점이 가장 원동력 ? - 아마존의 14가지 리더십 원칙 & 문화

모든건 고객에서 시작, 본인에게 주어진 일 외에도  협업하면서 원하는걸 만들자

전 직원이 달라붙어서 최고를 뽑는다.

모든 사람이 인터뷰에 참여함
시니어뿐만 아니고 피어/크로스 펑션도 인터뷰에 참여하고,  인터뷰 참여도도 인사 평가에 
반영이 된다.
신규 입사자도 1달 이내에 신규 채용과 관련된 트레이닝을 받는다. (모든 사람의 오너십)



원하는거, 개선점, 필요한 데이터, 어떻게 하면 개선?

퍼널 리포트, 온사이트 합격률 (샘플 예시) 리얼 데이터 아님

6.5명 중에 1명 -> 



개선 사례 (노랑->녹색)

개선안 적용 사례



내부적으로, 어떤 사람이 좋은 지원자인지 가릴 수있는 기준을 수립
내부 매니저가 원하는 인재상을 참조



브랜딩 임팩트가 커져서, 1-2년 사이 적극적으로 브랜딩 하는 것으로 바뀜

빌더라는 표현을 씀



각자 개인이 추구하는 가치에 따라 회사의 선호도가 다를 수 있음 

보상, 커리어, 사회공헌, 누구와 일하는지, 배울 수 있는지, 직업 안정성, 근무 환경 등

커리어 페이지 / 임플로이 소개 등을 통한 회사 소개 

균등한 기회 보장 등 (그와 관련된 KPI가 있음 - diversity 측면)



–
–
–
–

–
–

연 단위의 비즈니스 리뷰를 가지고, 어디에 몇 명을 뽑겠다는 타겟이 나옴 (플래닝)

각 하이어링 매니저가 포지션을 직접 연다. (Jd 작성 등)

어떤 사람을 원하고 싫고. 어떤걸 원해요에 대한 needs 수집

액티브 지원자에 대한 스크리닝 및, 패시브한 지원자를 찾아내기도 함

펑셔날 스크리닝 (ps 폰스크리닝)
Bcp, 

인터뷰가 끝나면. 인터뷰어가 모두 모여서 미리 de-brief
왜 뽑아야 하는지, 어떻게 트레이닝, 어떤 이슈가 있는지

이후 범죄 사실 체크, 경력 체크 후 오퍼 발송

포지션, 어떤 레벨, 어떤 능력은 must, 어떤건 nice
채용과 관련된 회사 정보 리서치, 소싱 시작
공식 채용 사이트에 올리면 직업 포털에 올라옴
잘 재직중인 패시브한 지원자에게 오퍼를 하는 경우가 더 많음 (소싱 리크루터들)
ㄴ 링크드인, 포럼, 각종 발표자 등

공식 CRM에 들어오면, 지역과 상관없이 검색이 가능
직접 지원자 보다는 패시브한 지원자를 노리는게 hit rate이 높다는 내용

지원자에 대한 evaluation



자기소개시 - 이력이 아닌 프로젝트 사례를 질문한다.
실제 경험을 들을 수 있다

(저희 면접시에도 아마존 사례를 참고해서 동일하게 적용된 부분임.)

기대하는 대답 테크닉, ‘나의~ʼ , 도출된 결과는 수치적으로 yoy등 디테일 한 부분 

> 점점 더 구체적으로 들어가서 
정말 본인이 이걸 했는지 안했는지를 디테일하게 물어봐서 직접적인 퍼포먼스랑 참여도를 파악한



다. 

한명이 확실한 불합격을 주면, 결과를 좌우할 수 있음

각각의 LP에 대한 평가



–
–

Weekly based 리포트, 현재 어디가 이슈인지 - 이를 하이어링 매니저와 같이 리뷰하면서 개선
한다.

소싱하는 채널 - 다양하다.

내부 추천을 통한 성공률이 가장 높다. 실제로 베네핏도 주고 성공률도 높음
좀 더 적극적으로 추천을 격려하는세션 (런치 & 언)을 하기도 함



– 외국인을 뽑는 채용 과정도 생성

채용에 대한 fly wheel 구축

Fast-fail 하면서 점진적 개선 시도

—————




