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Аннотация
Многим россиянам приходится сталкиваться с

необходимостью поиска или смены работы. Кадровый бизнес
в России может стать прибыльным для организаторов и
выгодным для его потребителей при условии ГРАМОТНОГО
и РАЗУМНОГО подхода к использованию человеческого
ресурса. Книга будет интересна для руководителей,
сотрудников рекрутинговых агентств, менеджеров по персоналу,
преподавателей и студентов ВУЗов, а также полезна
широкому кругу читателей, и поможет избежать проблем с
трудоустройством.
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От автора

 
Целью написания этой книги стало искреннее негодова-

ние от существующей некомпетентности и потребительско-
го подхода всех участников трудовых отношений.

За минувшие десятилетия с момента развала советской
системы, в нашей стране до сих пор не разработаны на-
учно-обоснованные принципы создания нового системного
подхода к производственно-трудовым отношениям. Отсут-
ствует реальный контроль исполнения трудового законода-
тельства и конкретные наказания за нарушения в этой важ-
ной как для государства, так и для каждого человека области
жизнедеятельности.

Современные рыночные отношения в сфере труда оста-
ются нерегулируемыми, полудикими, неинтегрированными
в экономику и производство огромной страны.

В кадровом обеспечении организаций и предприятий ча-
сто основными мотивами являются родственные и друже-
ские отношения, использование труда наёмных работников с
нарушением государственных законов и человеческих прин-
ципов, поиск быстрого обогащения и ощущение безнаказан-
ности.

С развитием виртуальных возможностей в пространстве
глобального интернета эти проблемы усугубляются.

О какой собираемости налогов может идти речь, если са-



 
 
 

ма система легального и справедливого заработка не разра-
ботана? Юристы пишут законы, которые легко «обойти», а
экономисты высчитывают проценты уплаты налога с потен-
циальных возможностей статистического населения, не со-
здавая, при этом, условий реализации этих самых возмож-
ностей.

О каком качестве образования можно говорить, если уча-
щийся до конца не уверен, что сможет эти полученные зна-
ния и компетенции реально применить? Где взять квалифи-
цированных специалистов, если образовательные учрежде-
ния ничем и никак не связаны с профильными производ-
ственными предприятиями? О каком развитии производ-
ства можно мечтать, когда наука существует в собственном
изолированном пространстве? И какие конкретные научные
разработки можно осуществить, не имея практической базы
на производстве?

Я понимаю, как сложно и трудоёмко выстроить государ-
ственную систему, в которой все звенья – образование, нау-
ка, производство и человеческий ресурс – были бы связаны
в единую цепь, а также осуществить цивилизованное функ-
ционирование такой системы. Но для получения конечного
результата нужно начать это делать.

Иначе, мы ни к чему не придём.
На эту тему есть хорошая притча.
Один человек имел землю, которая по небрежению его об-

ратилась в бесплодную, заросла сорняками и тернием. По-



 
 
 

надобилось ему возделать её, и сказал он сыну: «Пойди, очи-
сти наше поле». Сын пошёл, но когда увидел, что оно зарос-
ло сорняками, пал духом и сказал себе: «Разве я когда-нибудь
искореню все эти сорняки и очищу землю?» С этими слова-
ми он лёг на землю и предался сну; так поступал он много
дней. Потом пришёл отец посмотреть, что сделано, и уви-
дел, что не сделано ничего. Он сказал сыну: «Почему ты до
сих пор ничего не сделал?» Юноша ответил отцу: «Я увидел,
как много сорняков, и отказался от работы». А отец ска-
зал: «Если бы ты каждый день обрабатывал хотя бы та-
кой кусочек земли, какой ты занимаешь, лёжа на ней, то ра-
бота твоя мало-помалу подвигалась бы». Юноша поступил
по наставлению отца, и в короткое время поле было очище-
но и обработано.

Помимо методических материалов, в книге даётся по-
дробный анализ причин низкой эффективности труда в со-
временной России с различных позиций: экономической,
психологической, нравственной, культурологической.

Монография одобрена и рекомендована к печати докто-
ром психологических наук, профессором В.А.Губиным и
доктором психологических наук, профессором А.И.Худяко-
вым.

Книга будет интересна для сотрудников рекрутинговых
агентств, предпринимателей и руководителей разного уров-
ня, специалистов кадровых служб организаций и предпри-
ятий, менеджеров по персоналу, консультантов-экспертов,



 
 
 

психологов, социологов, педагогов, специалистов по теории
и практике профессионального отбора и подбора. Эта рабо-
та может служить в качестве учебного пособия студентам
общеобразовательных учреждений высшего и среднего про-
фессионального образования.

А также книга будет полезна широкому кругу читателей
трудоспособного возраста, и поможет им избежать многих
проблем при решении вопросов, связанных с трудоустрой-
ством и профессиональной деятельностью.



 
 
 

 
Предисловие

 
–  Камо грядеши, Русь, толпами спившихся

мужиков и измученных женщин, уставших тащить
на себе дом, детей и мужей, кормить и
обстирывать их, нянчиться с ними и поднимать
державу с колен?

– В призрачную даль с бесконечной халявой!
…Мимо проносятся, боясь опоздать, олигархи

на «Мерседесах» и  вдруг исчезают в бескрайней
пучине…

–  Не пора ли остановиться? Взять в
руки плуг. И вспахать. И сеять мудрое,
доброе, вечное… Взращивать хлеба и плоды,
растить и воспитывать детей. ЖИТЬ, ЛЮБИТЬ,
ВОЗРОЖДАТЬ!
Е.Кардель. «Камо грядеши»

На протяжении многих веков «вороги и други» государ-
ства российского спорят о «загадочной русской душе» и о
том, почему население столь богатой и могучей державы
имеет такой низкий уровень жизни. Что это – кара господня
или удел избранных?

Для начала, давайте посмотрим на нас нынешних.
На дворе миллениум – начало третьего тысячелетия, а мы

с вами будто в средневековье живём. Не все, конечно. Есть
и такие, что купаются в роскоши и живут вне закона. Но их
– меньшинство. Основное население благами цивилизации



 
 
 

не избаловано.
Если взять, к примеру, среднюю российскую семью обыч-

ного провинциального города, что мы там сможем увидеть?
Муж-«кормилец» всеми правдами и неправдами стремит-

ся заработать средства на нужды семьи, но, при этом, стара-
ясь не напрягаться. Жена вместе с ним впряглась в эту лямку
– ведь на одну зарплату семье не прожить. А ведь на ней ещё
домашние дела, дети и дачные хлопоты. Правда, в такой си-
туации дети, по большому счёту, предоставлены сами себе,
а точнее, школе и улице.

Проживает такая гипотетическая семья в «квартирушеч-
ке» с  полувековой историей, где всё напоминает о радо-
стях времён «оттепели». Отдыхает, преимущественно, на
дачном участке или перед телевизором. И мечтает, РАБО-
ТАЯ ПО ВОСТОЧНЫМ ТРАДИЦИЯМ, ЖИТЬ ПО ЗА-
ПАДНЫМ МЕРКАМ.

Каковы предпосылки сегодняшней российской действи-
тельности?

Почему мы так плохо живём?
И что нужно сделать, чтобы жить лучше?



 
 
 

 
Введение

 
«Человек – тот, за кого он сам себя держит.

Коли сумеет изменить свои мысли в сторону добра,
то переменится всё в его житии»
Болгарская прорицательница Ванга

Многим россиянам за последние годы приходилось стал-
киваться с потерей работы и необходимостью поиска новой.

Вне зависимости от причины возникновения такой ситуа-
ции, будь то развал или банкротство предприятия, реструк-
туризация, передел собственности или откровенное «выжи-
вание» неугодных, все пострадавшие таким образом испы-
тали состояние беспомощности и сильнейшего стресса.

В наиболее проигрышных условиях оказались люди стар-
шего, но ещё не пенсионного, возраста, а также социально
незащищённые граждане. В первую очередь, здесь я имею
в виду тех россиян, которые либо остались жить в общежи-
тиях и коммунальных квартирах на момент всеобщей при-
ватизации и потеряли всякую надежду на цивилизованные
условия жизни, либо тех, кто имел малопривлекательные и
низкооплачиваемые профессии.

Для этой части нашего населения потеря работы, а по су-
ти, средств к существованию, оказывается смерти подобна.
И каждый упущенный день без работы, как часовой меха-
низм взрывного устройства, отсчитывающий секунды, уси-



 
 
 

ливает панический страх перед грядущим. А страх, в свою
очередь, делает человека неуверенным, суетливым и безза-
щитным.

Именно в таком состоянии многие совершают ошибки.
Боясь наступления трудных времён, люди готовы хватать-
ся за любую возможность заработка. Поверив обещаниям
недобросовестных работодателей, они попадают в бесправ-
ное положение. Со временем, поняв это, у них появляются
разочарование и обида.

Переходя с одного рабочего места на другое, они перено-
сят с собой свои страхи и нерешённые проблемы, испытывая
при этом неудовлетворённость работой и жизнью.

Однажды и я, испытав на себе последствия, так называе-
мого, «терминаторного менеджмента», спешно начала поис-
ки нового места работы, где могла бы с пользой применить
свои знания, способности и опыт. И вскоре, грамотно про-
ведя активный поиск работы, получила заманчивое предло-
жение. Новая деятельность давала возможность не только
для профессиональной самореализации, но и для проведе-
ния научных исследований.

Предложение состояло в организации работы кадрового
агентства.

Психологов учат, что прежде, чем помогать другим лю-
дям в решении их проблем, необходимо помочь себе. Поэто-
му, решив проблему собственного трудоустройства, я нача-
ла осваивать новое направление, призванное содействовать



 
 
 

нормализации отношений участников рынка труда.
Первое, с чем пришлось столкнуться на новом поприще,

это – отсутствие образовательных факультетов, ориентиро-
ванных на подготовку специалистов в области трудоустрой-
ства граждан. Да и профессиональных КАДРОВИКОВ у нас
НИКОГДА и НИГДЕ НЕ ГОТОВИЛИ.

Кто в таком случае работает в отделах кадров? Как прави-
ло, это – лояльные и удобные руководству люди, часто род-
ственники руководителей, имеющие, в лучшем случае, выс-
шее (любое, но не психологическое) образование. Поэтому
не стоит удивляться безграмотному и бездумному управле-
нию человеческими ресурсами, а также повсеместному иг-
норированию интересов, прав и свобод человека.

Выяснив, что «рекрутменту» в отличие от «менеджмен-
та» в России не обучают, я начала самостоятельно собирать
нужную информацию.

Проведя ревизию своего образования и полученного в
процессе предыдущей работы практического опыта, выдели-
ла то, что может понадобиться. Посетив несколько библио-
тек, в которых давно забыли о поступлениях новых книг, а
также книжные магазины и отделы, мне всё-таки посчаст-
ливилось приобрести некоторую тематическую литературу.
После этого я составила план необходимых мероприятий и
начала их осуществлять.

Проблема занятости населения вообще и труда, как усло-
вия этой занятости, в частности для россиян остро стояла во



 
 
 

все времена, а сегодня – особенно.
Сталкиваясь в процессе работы в кадровом агентстве с

различными проблемами при трудоустройстве граждан, я
собрала и проанализировала большой эмпирический мате-
риал, дающий развернутое представление об особенностях
регионального рынка труда в новых, для нашей страны, эко-
номических условиях. Результаты исследования положены в
основу книги.

Я искренне признательна предпринимателям А.Е. Лавро-
ву, Д.Ю. Глебову и Г.И. Савину за предоставленную возмож-
ность получить такой уникальный психологический опыт, а
также сотруднице кадрового агентства Е.В. Колосовой за по-
мощь в проведении исследования.

Возможно, впервые за время экспансии западных рекру-
тинговых технологий на российский рынок, деятельность
частных агентств по оказанию кадровых услуг рассматрива-
ется с позиции психологического подхода.

Для тех, кто готов применить этот опыт на практике, в
книге описана техника создания и технология работы кад-
рового агентства «Формула успеха».



 
 
 

 
Глава 1. Техника создания

кадрового агентства
 
 

§ 1. Организационные мероприятия
 

«Я могу привести формулу успеха из шести слов:
«сначала всё обдумай, а потом всё выполни»
Эдвард Рикенбакер

В первую очередь необходимо выбрать название кадрово-
го агентства, разработать символику и фирменный стиль, а
также определиться с формой хозяйствования организации.

Кадровое агентство является частной коммерческой орга-
низацией, поэтому на следующем этапе идёт подготовка па-
кета учредительных документов, необходимых для регистра-
ции предпринимательской деятельности [18, 67].

При этом возможны три варианта решения:
• сделать заказ на разработку учредительных документов

в специализированном агентстве – это быстро, но дорого;
• получить консультацию юриста – это очень дорого, но

малоэффективно;
• купить специальные пособия и разработать документы

самостоятельно – это дешевле, но долго и сложно.
Когда учредительные документы готовы, необходимо



 
 
 

оплатить государственную пошлину, сдать документы в на-
логовую инспекцию и дождаться выдачи свидетельства о го-
сударственной регистрации юридического лица.

Далее следует выбор подходящего помещения, его обу-
стройство и оснащение, изготовление наружных ориентиров
(вывесок и указателей), а также разработка методических и
правовых документов и подбор соответствующего психоло-
гического инструментария.

Прежде чем предлагать продукт на рынке, необходимо
этот рынок лучше узнать. Для начала нужно определить на-
личие потенциальных конкурентов: частных агентств и госу-
дарственных служб занятости, их возможности и эффектив-
ность. Далее следует организовать и провести маркетинговое
исследование рынка труда. В результате этой сложной и до-
рогостоящей процедуры можно собрать и проанализировать
информацию по следующим направлениям:

– демографические характеристики населения;
– рынок профессий;
– уровень занятости по категориям профессий;
– уровень безработицы и её причины;
– стоимость рабочей силы по категориям;
– количество и профиль учебных заведений среднего и

высшего образования;
– специфические особенности жителей региона;
– данные демографического прогноза.
Основная цель такого исследования – выделение сегмен-



 
 
 

тов рынка рабочей силы для определения специфики и вы-
бора технологии работы кадрового агентства.

Но прежде, чем торжественно распахнуть двери агент-
ства, необходимо обеспечить мощную многоканальную ре-
кламу для информирования населения и привлечения кли-
ентов.

О важности рекламы следует помнить и позже, организуя
периодические рекламные кампании, просветительские се-
минары и презентации.

Проведение всех необходимых мероприятий по организа-
ции работы кадрового агентства может занимать по времени
от трёх месяцев до одного года, в зависимости от условно-
стей и условий.

 
Разработка фирменного стиля

 
Образ компании складывается из множества компонен-

тов: названия, символа, цветового решения, слогана, а также
зависит от оформления офисных помещений, внешнего об-
лика персонала, уровня профессионализма сотрудников, вы-
раженности их деловых навыков и личных качеств. Поэтому
разрабатывать фирменный стиль нужно грамотно, с учётом
нюансов и тонкостей. Недаром считается, что потерять ре-
путацию намного проще, чем её заработать.

Рассмотрим подробнее все составляющие.



 
 
 

 
Имя компании

 
От названия фирмы зависит многое: и первое впечатле-

ние о ней, и её судьба. Вспомните, хотя бы, известное выра-
жение: «Как лодку назовёшь, так она и поплывёт». Поэтому
при выборе имени для своей фирмы очень важно учитывать
следующие характеристики, из которых и складывается мар-
ка компании.

1.  Смысловое значение. Желательно, чтобы название
прямо или косвенно было связано с видом деятельности ор-
ганизации – это значительно упростит разъяснительные про-
цедуры.

Очень важно учесть все возможные смыслы выбранного
слова или нескольких слов, а также аналоги этих слов в дру-
гих языках. Иногда организаторы называют компании сло-
вами, пришедшими к нам из других языков, не зная проис-
хождения или значения этих слов. Были случаи, когда фир-
мы называли именами мифологических персонажей, исто-
рии которых не были связаны с выбранной деятельностью.
Это выглядело глупо, а подчас, и смешно.

2. Возникающие ассоциации. Это особо важный для че-
ловека фактор, так как любое слово способно вызвать по-
ток ассоциаций и аналогий, как позитивного характера, так
и негативного.

Эти ассоциации могут быть:



 
 
 

– лексические, вызывающие слова, сходные или рифмую-
щиеся с выбранным в качестве имени словом;

– аудиовизуальные, вызывающие образы на основе звуча-
ния слов или их сочетаний (особенно это присуще русской
ментальности).

Негативные ассоциации могут возникать в случае исполь-
зования аббревиатуры названия, иностранных или искус-
ственно созданных слов, а также слов, неприятно звучащих.

Проверить эффект вызываемых ассоциаций достаточно
просто: спросите нескольких независимых экспертов или
знакомых о возникающих у них образах от произносимого
слова или сочетания слов, и сделайте соответствующий вы-
вод.

3. Новизна. Имя компании должно быть оригинальным.
Выбрать его – нелегко, так как большинство простых и по-
нятных названий кем-либо уже используются, многие – за-
патентованы.

Наилучший способ подбора имени фирмы – поработать с
орфографическим словарём и, выбрав подходящие вариан-
ты, проверить их смысловое значение.

4. Легкость восприятия. Образное название, в отличие
от строго профессионального или технического, лучше за-
поминается за счёт возникающих ассоциаций.

Названия, состоящие из двух или трёх слов, воспринима-
ются как более серьёзные и респектабельные, а включающие
только одно слово – читаются и произносятся значительно



 
 
 

легче и динамичнее. Стоит избегать названий, включающих
в себя более двух слов, либо сокращения их до аббревиату-
ры. Имя фирмы, к тому же, должно быть красивым и благо-
звучным.

5. Гармоничность звучания. Известно, что мозг чело-
века кодирует опыт в виде образов, звуков и ощущений, а
не логических рассуждений. Поэтому, важнейшей в соста-
ве имени является та информация, которая воспринимается
подсознанием человека.

Иногда названия могут бессознательно отторгаться, вызы-
вать беспокойство. Одна из возможных причин такого отно-
шения – некорректное звукосложение имени, использование
в названии агрессивных или, наоборот, слабых звуков. Со-
четание звуков в названии, их последовательность создаёт
специфическую звуковую волну, влияющую на восприятие
слова.

Если вам удалось подобрать своей фирме название с учё-
том всех обозначенных характеристик, то долгое и успешное
«плаванье» вашей компании обеспечено.

 
Логотип

 
Следующим компонентом фирменного стиля компании

является его логотип.
Под термином «логотип» подразумевается графический

или шрифтовой изобразительный знак, символ (эмблема),



 
 
 

который может принадлежать фирме, товару, услуге, кон-
кретному человеку [15].

Логотипы разделяются на:
– графические, состоящие только из символа или эмбле-

мы;
– текстовые, содержащие имя или часть имени фирмы;
–  комбинированные, включающие в себя и название, и

графический знак.
Основное назначение логотипа – сделать марку легко

узнаваемой и неповторимой. Поэтому, при разработке изоб-
разительного знака компании следует учитывать определён-
ные условия:

– эстетическую привлекательность;
– простоту и понятность;
– чёткость и контрастность изображения;
– компактность знака;
– универсальность;
– иллюстративность;
– чувствительность к цветовой гамме;
– стилистику решения;
– ассоциативную нагрузку знака или имени;
– возможность воспроизведения логотипа на различных

носителях.
Разумеется, можно пробовать сделать всю эту работу са-

мостоятельно. Но осуществить это непросто, так как имеет-
ся масса нюансов, которые обязательно нужно учесть. По-



 
 
 

этому, чтобы символ «работал» на Вас, желательно доверить
его разработку соответствующим специалистам.

 
Фирменные цвета

 
Не менее важным для образа фирмы является выбор цве-

тового решения или подбора фирменных цветов, так как
цвета и их сочетания оказывают существенное влияние на
реакцию человека. При выборе цветовых решений необхо-
димо учитывать роль цвета, его воздействие на физиологи-
ческие процессы человека и его психические состояния.

1. Каждый цвет в отдельности влияет на организм опре-
делённым образом. С точки зрения физиологов эти воздей-
ствия таковы:

– красный цвет – тёплый и раздражающий, стимулирует
мозг; эффективен при меланхолии;

– оранжевый – усиливает чувства и слегка ускоряет пульс,
не увеличивая кровяное давление; создаёт чувство благопо-
лучия и веселья;

– жёлтый – стимулирует мозг; может быть эффективен
при умственной недостаточности;

– зелёный цвет – влияет на нервную систему успокаива-
юще, утоляет боль, снимает раздражительность и усталость,
снижает повышенное кровяное давление, облегчает мигре-
ни;

– голубой – антисептический цвет, эффективен при воспа-



 
 
 

лениях, но при слишком долгом воздействии вызывает уста-
лость и угнетённость;

– фиолетовый – воздействует на сердце, лёгкие и крове-
носные сосуды, увеличивает выносливость ткани.

Психофизиологические показатели следует учитывать,
прежде всего, при выборе фирменных цветов для оформле-
ния офисных помещений.

2. На выбор цветовой гаммы также могут оказывать влия-
ние особенности национальной культуры, преобладающие в
каждой конкретной культуре характерные цветовые сочета-
ния, значения основных ахроматических цветов. Примером
тому может служить различное отношение к чёрному и бе-
лому цветам в западной и восточной традициях.

3. Выбор фирменного цветового решения может зависеть
и от моды на корпоративные цвета, негласно закреплённые
за конкретными видами деятельности.

4. На подсознательном уровне цвет формирует определён-
ную психологическую роль и, таким образом, может состав-
лять неотъемлемую часть имиджа личности или компании.

Своеобразную типологию предлагает профессор И. Ю.
Черепанова. В результате исследований, она выявила связь
цветов и психологических ролей.

ЦВЕТ/ПСИХОЛОГИЧЕСКАЯ РОЛЬ
Красный/Покровитель
Оранжевый/Кумир



 
 
 

Жёлтый/Хозяин, господин
Зелёный/Авторитет
Голубой/Виртуоз, ловкач
Синий/Удав
Фиолетовый/Дьявол

5. При выборе цветового решения важно учитывать соче-
тания цветов, а также их оттенки. Хорошо подобранное со-
четание может быть испорчено неправильно выбранным от-
тенком при воспроизведении фирменных цветов, например,
в печатных изданиях.

Оптимальные варианты цветовых сочетаний, выявленные
экспериментальным путем, располагаются в следующем по-
рядке по мере ухудшения их восприятия:

– синий на белом;
– чёрный на жёлтом;
– зелёный на белом;
– чёрный на белом;
– зелёный на красном;
– красный на жёлтом;
– красный на белом;
– оранжевый на чёрном;
– чёрный на пурпурном;
– оранжевый на белом;
– красный на зелёном.
Не следует забывать и об ассоциативных связях некото-



 
 
 

рых сочетаний цветов, например, чёрного с белым, жёлтого
с чёрным, чёрного с красным, зелёного с белым и т. д.

Из всей зрительной информации об объекте, первое и са-
мое сильное влияние на человека оказывает цвет. От точно-
сти подбора цветов и их сочетания зависит запоминаемость
и распознаваемость образа фирмы. Поэтому, выбирая фир-
менные цвета, не следует руководствоваться только личны-
ми вкусами. При успешной работе компании выбранные цве-
та будут сопровождать Вас долгие годы, а при правильном
их подборе – способствовать процветанию.

 
Миссия, слоган, девиз

 
При разработке образа фирмы желательно продумать сло-

ган, девиз и миссию организации. Для начала необходимо
выяснить разницу между этими понятиями.

Слоган — это короткий лозунг, своеобразный «боевой
клич», фраза, отражающая суть организации и отличитель-
ные особенности её деятельности [15].

Слоган должен быть:
– кратким и чётким;
– простым и понятным;
– оригинальным;
– ритмичным и/или звучащим;
– информационноёмким.
При составлении слогана можно использовать смысловой



 
 
 

подтекст, заложенный второй смысл. Такой подход особен-
но интересен для клиента с российской ментальностью. Это
позволяет ему считать себя проницательным.

Слоган нацелен на то, чтобы нужная информация привле-
кала внимание и легче запоминалась.

Несмотря на кажущуюся простоту, составить хороший
слоган достаточно трудоёмко.

С разработкой девиза дела обстоят проще. По крайней ме-
ре, у тех, кто ещё помнит социалистическое соревнование
(«Догоним и перегоним!»).

Девиз отражает цель, принцип организации; он менее со-
держательный, но более пафосный.

Миссия является основой корпоративной культуры и при-
звана раскрывать высшее предназначение организации. Как
правило, она отражает как внешние цели компании, направ-
ленные на клиентов, так и внутренние, направленные на пер-
сонал.

Наличие слогана, миссии и девиза, конечно же, не явля-
ется обязательным, но при последующих рекламных меро-
приятиях они могут сыграть существенную роль.

 
Офис компании

 
Как «театр начинается с вешалки», так фирма – с вывески

и внешнего облика здания.
Вывеска фирмы перед входом является одновременно и



 
 
 

элементом рекламы, и атрибутом организации. По внешнему
виду фасада, наличию или отсутствию наружной рекламы,
качеству вывесок и указателей складывается впечатление о
компании, её надёжности и основательности.

Но качество внешнего антуража должно органично соче-
таться с условиями окружающей среды, иначе может сло-
житься противоречивое представление. Смешно и глупо бу-
дет выглядеть мраморная табличка на ветхом и облупившем-
ся здании.

Офис для размещения кадрового агентства желательно
выбирать с учётом того, чтобы клиенты могли воспользо-
ваться максимально возможным количеством транспортных
средств.

Если до офиса доезжать будет трудно, то кадровое агент-
ство потеряет львиную долю потенциальных клиентов.

Офисные помещения должны быть просторными, чи-
стыми, светлыми и отремонтированными. Необходимо
предусмотреть санитарно-технические удобства и, хотя бы
небольшой, «чайный уголок».

Кадровому агентству для работы нужно иметь, как мини-
мум, два помещения, чтобы заказчики-работодатели не на-
ходились в одном помещении с соискателями, а также от-
дельное помещение необходимо для проведения психологи-
ческих процедур.

Мебель в офисе должна соответствовать стилю и гармо-
нировать с общей отделкой помещения. Если нет возможно-



 
 
 

сти приобрести новую дорогостоящую мебель, нужно, хотя
бы, укомплектовать офис так, чтобы столы, стеллажи и шка-
фы выглядели опрятно, по-деловому.

И главное, мебель должна быть удобной, компактной,
устойчивой и эргономичной.

Разумеется, для работы сотрудников необходима и офис-
ная техника. Желательно подбирать её с учётом того, чтобы
телефон, факс, компьютеры, принтеры и прочее были доро-
же и презентабельнее общего фона – мебели и помещений.
Это производит хорошее впечатление на клиентов, а также
стимулирует сотрудников, повышая их самоценность и от-
ветственность за выполняемую работу.

Помимо офисной техники, сотрудники фирмы должны
иметь все необходимые для работы канцелярские и офисные
принадлежности, а также бланки, методические и справоч-
ные материалы, другую необходимую документацию.

И самое главное, не утонуть в мелочах, а создать и под-
держивать целостный образ компании.

 
Имидж сотрудников

 
Сколько бы не уделялось внимания внешним атрибутам

образа фирмы, его основной составляющей являются лю-
ди. И каково бы не было внутреннее содержание человека,
встречают, по-прежнему, «по одёжке». Все знают о том, как
велика роль первого впечатления. У каждого человека свой



 
 
 

личный образ, свой стиль.
Создавая целостный образ компании, необходимо проду-

мать соответствующий имидж сотрудников, ведь от их внеш-
него облика и манеры поведения зависит мнение, которое
складывается у партнёров и посетителей о компании [17, 37,
77].

Имидж – это рассказ о себе, и для окружающих он вы-
полняет важную коммуникативную функцию.

Одежда – «боевое оружие». Она должна быть опрятной
и скромной. Не стоит шокировать посетителей сверхдоро-
гими костюмами или, наоборот, экзотическими нарядами.
Безвкусица, экстравагантность, несоблюдение сезонности в
одежде или просто неаккуратность – губительны для дело-
вого имиджа.

Можно использовать в элементах одежды цветовое реше-
ние или символику фирмы. Или же разработать свою уни-
форму. При этом необходимо учитывать возраст сотрудни-
ков и посетителей. Но всё-таки, универсальной одеждой, по-
прежнему, остаётся классический деловой костюм.

Манера поведения сотрудников должна быть естественной
и непринуждённой. При общении важную роль играет уме-
ние вести диалог, знание дела и личное обаяние.

Основные условия привлекательности таковы:
– быть уверенным, но не нахальным;
– быть услужливым, но без подхалимства;
– быть вежливым, но не приторным;



 
 
 

– быть терпеливым, но не бесхарактерным;
– быть искренне доброжелательным;
– грамотно выполнять своё дело;
– уметь разряжать обстановку;
– улыбаться даже при телефонных переговорах.
Сегодня телефонные переговоры – важнейшая часть де-

лового общения. Она занимает до четверти всего рабочего
времени. Поэтому очень важным критерием имиджа фирмы
является умение сотрудников вести служебные переговоры
по телефону.

При телефонном общении желательно помнить следую-
щее.

1. Важным средством завоевания расположения собесед-
ника является голос. Он должен звучать приятно. Тональ-
ность и громкость голоса нужно менять, чтобы речь была бо-
лее выразительной.

2. Начинать разговор следует с представления себя и сво-
ей фирмы.

3. Энергия в голосе отражает отношение к собеседнику
или к тому, о чём идёт речь, но может сказать и о настроении.

4. Желательно говорить более низким голосом – это рас-
полагает к доверию.

5. Слова нужно произносить отчётливо, с нормальной ско-
ростью, и правильно ставить в них ударение.

6.  Разговаривать следует заинтересованно, внимательно
слушая собеседника.



 
 
 

7. В разговоре быть вежливым и учтивым, не поддаваться
эмоциям.

8. И самое главное в телефонном общении – краткость и
содержательность разговора.

Если понаблюдать за сотрудниками, говорящими по теле-
фону, то можно проанализировать разговоры с точки зрения
краткости, тактичности, результативности. Это послужит хо-
рошим уроком.

И всё-таки основной козырь успешности человека – его
личное обаяние. Быть обаятельным – своего рода мужество,
так как для этого требуется постоянно работать над своим
образом. Ведь обаяние – это не только внешняя привлека-
тельность личности, но и её внутреннее содержание.

Обладание высокой духовностью усиливает личное обая-
ние.

К основным чертам личности успешного сотрудника
можно отнести:

–  коммуникабельность (способность легко сходиться с
людьми);

– красноречивость (способность воздействовать словом);
– рефлексивность (способность понять другого человека);
– эмпатичность (способность к сопереживанию и сочув-

ствию);
– образованность (интеграция воспитания, образования,

опыта);
– интуицию;



 
 
 

– жизнерадостность;
– харизматичность.
Создание имиджа связано с совершенствованием себя!



 
 
 

 
§ 2. Исследование рынка труда

 
Сферой деятельности кадрового агентства является ры-

нок труда, а его основным ресурсом – человеческий.
Человеческие ресурсы страны определяются количе-

ственными и качественными характеристиками. В настоя-
щее время численность населения не оказывает особого вли-
яния на благополучие страны, а вот качество этого населе-
ния играет важную роль.

Качественными характеристиками, прежде всего, явля-
ются: здоровье, нравственность, творческий потенциал, об-
разование, мобильность, предприимчивость, профессиона-
лизм.

Эти характеристики относятся как к отдельному челове-
ку, так и к организации, региону, стране.

Определяя потребности в рабочей силе, необходимо учи-
тывать различия между потенциалом человека и человече-
ским капиталом. Трудовой потенциал человека определяет
возможности его участия в экономической деятельности, а
человеческий капитал – это имеющийся у каждого запас зна-
ний, умений, навыков, мотиваций [14].

 
Рынок труда

 
Состояние рынков труда в разных странах определяется



 
 
 

действующей экономической системой.
Регулирование рынка труда предполагает взаимосвязан-

ные действия разного уровня властей, с одной стороны, и
собственников организаций, создающих рабочие места и
формирующих спрос на рабочую силу, – с другой.

Объектами рынка труда являются как работодатели, так и
собственники рабочей силы [59, 60, 64].

Рынок труда – это социально-экономическая сфера фор-
мирования и реализации спроса на рабочую силу и её пред-
ложения. Для работника рынок труда – это возможность тру-
доустройства, оплата труда, количество конкурентов. Для
собственников организаций – наличие специалистов нужной
квалификации и их стоимость.

Товаром на рынке труда является рабочая сила.
Рабочая сила – это совокупность физических и интеллек-

туальных способностей человека, его готовность к труду.
Основу рабочей силы составляет трудоспособное населе-

ние – лица, преимущественно в рабочем возрасте, способ-
ные по своим психофизиологическим показателям к уча-
стию в трудовом процессе.

Стоимость рабочей силы зависит от множества разнооб-
разных факторов:

– соотношения уровня безработицы и занятости населе-
ния;

– отраслевой принадлежности предприятия;
– экономической ситуации в регионе;



 
 
 

– степени развитости социального партнёрства и др.
Составной частью рынка труда является рынок рабочих

мест, так как обычно предлагается конкретное рабочее ме-
сто.

В отличие от рынка товаров и услуг, при продаже рабочей
силы человек не утрачивает право собственности на неё, а
лишь продаёт свое право использования этой рабочей силы.
На решение индивида о продаже части рабочей силы, кро-
ме денежной стоимости труда, влияют характеристики места
работы: престиж, безопасность, комфорт и удобство.

С точки зрения занятости каждый человек может быть за-
нятым, безработным или находящимся вне совокупной ра-
бочей силы.

В свою очередь, занятые и безработные граждане состав-
ляют экономически активное население, которое обеспечи-
вает рынок труда рабочей силой для производства товаров
и услуг.

Основными принципами рынка рабочей силы явля-
ются:

1)  добровольность труда (добровольный выбор между
занятостью и незанятостью) в отличие от существовавшего
прежде внешнеэкономического принуждения к труду (борь-
ба с тунеядством);

2) право свободной продажи своей рабочей силы на на-
чалах трудового найма по собственному выбору и желанию
и по рыночной цене на основании контракта (в отличие от



 
 
 

планового распределения рабочей силы, жёсткости тариф-
ной оплаты труда и штатного расписания, привязки работ-
ников к предприятию за счёт очереди на жильё и т. п.);

3) право свободного спроса на рабочую силу (свобода най-
ма и увольнения работников при обязательном соблюдении
норм трудового законодательства в отличие от практики пла-
нового распределения и направления специалистов);

4)  свобода движения заработной платы и других до-
ходов при соблюдении установленного трудовым законо-
дательством гарантированного минимума (регулирование
верхнего предела доходов только через налоговую систему в
отличие от жёсткого ограничения их уровня).

Современный российский рынок труда характеризуется
высокой изменчивостью и динамичностью. И хотя сегодня
непросто дать достоверный и точный прогноз ситуации на
рынке труда, можно отметить некоторые тенденции:

–  уже имеется много успешно работающих перспектив-
ных производственных предприятий;

– развивается сфера различных услуг;
– отмечается переход от экономики дефицита к экономи-

ке с проблемами сбыта продукции.
Региональный рынок труда значительно отличается от

рынка труда мегаполисов по многим факторам, особенно та-
ким как:

• количество рабочих мест;
• объём денежной массы;



 
 
 

• профессиональный уровень рабочей силы;
• социально-экономическое обеспечение;
• количество представленных на рынке секторов экономи-

ки и т. д.
Изучая процессы, происходящие на региональном рынке

труда, важно учитывать факторы макро– и микросреды, ока-
зывающие непосредственное влияние на формирование это-
го рынка.

Факторы макросреды – это социально-экономический
фон, на котором происходят общественные процессы. К
этим факторам традиционно относятся:

а) государственная политика в области социально-трудо-
вых отношений;

б) доверие к власти со стороны населения;
в) экономическая ситуация в стране;
г) уровень жизни населения;
д) система жизнеобеспечения граждан;
е) демографическая ситуация в регионе;
ж) уровень развития региона;
з) этнические и культурные факторы.
Факторы микросреды – это объективно-субъективные

особенности населения, зависящие от конкретных истори-
ческих и социальных условий.

Объективными факторами микросреды являются:
а) материально-финансовое состояние населения – нали-

чие постоянного дохода, жилья, санитарно-гигиенических



 
 
 

условий проживания;
б)  развитие сферы услуг (средства связи, коммуналь-

но-бытовые услуги, транспорт, дошкольные учреждения и
пр.);

в) условия для проведения досуга и отдыха (наличие куль-
турно-развлекательных и спортивных учреждений, проведе-
ние массовых мероприятий, туристический отдых и пр.).

К субъективным факторам, влияющим на формирование
рынка труда, относятся:

а) морально-психологическое состояние населения – от-
ношения в семье и коллективе, личностные и возрастные
кризисы, индивидуальные особенности и пр.;

б) ценностные ориентации – наличие увлечений, интере-
сов; участие в клубах, слётах, экскурсиях;

в)  духовно-нравственные чувства – терпимость, альтру-
изм, взаимопомощь, религиозность, скромность, умерен-
ность и пр.

Важно помнить, что для россиян наиболее значимыми
всегда были и остаются именно субъективные факторы
микросреды: те духовно-душевные качества нашего народа,
которые и составляют его неповторимую ментальность.

 
Уровень жизни и безработица

 
С раннего детства все мы вступаем в отношения обмена и

делаем выбор. Мы учимся покупать и накапливать, взвеши-



 
 
 

вать свои вклады и полученное вознаграждение. В соответ-
ствии с уровнем удовлетворённости трудом и доходом опре-
деляем степень своего экономического благополучия.

Экономико-психологическая адаптация  человека прояв-
ляется в бедности, материальном благополучии или богат-
стве.

Уровень жизни характеризует потребление населением
материальных или духовных благ и степень удовлетворения
потребностей в этих благах.

Определяется уровень жизни системой показателей, кото-
рые позволяют оценить:

– структуру, динамику и уровень доходов из различных
источников;

– дифференциацию и распределение доходов;
– уровень потребления, обеспеченность благами;
– затраты на удовлетворение конкретных потребностей.
Реальными доходами населения  считаются денежные до-

ходы, скорректированные на индекс потребительских цен.
Доходы могут быть общими (до уплаты обязательных пла-
тежей) и располагаемыми  (после уплаты).

Составной частью реальных доходов является реальная
заработная плата работников, которая определяется путём
деления начисленной суммы на индекс потребительских цен
[14, 32].

Прожиточный минимум – это показатель объёма и струк-
туры потребления важнейших материальных благ и услуг на



 
 
 

минимально допустимом уровне. Он рассчитывается в сред-
нем на душу населения.

Покупательская способность зарплаты определяется ко-
личеством наборов прожиточного минимума, которое мож-
но на неё приобрести.

Труд всегда был и по сей день остаётся связанным с
определённым отношением к нему со стороны человека
лишь через удовлетворение его потребностей. Благососто-
яние, освобождая человека от финансово-экономических
проблем, усиливает его переживания в области внутрилич-
ностных проблем. А это, в свою очередь, может снижать мо-
тивацию труда, приводить человека к неуспешности и невос-
требованности.

В результате различных жизненных перипетий каждый из
нас рискует оказаться в статусе «безработного».

Безработные (по российскому законодательству)  – это
лица трудоспособного возраста, которые способны и готовы
трудиться, но не имеют работы и заработка и зарегистриро-
ваны в государственной службе занятости в качестве лиц,
ищущих работу [22].

Проще говоря, безработными следует считать тех, кто не
работает, хочет работать и подтверждает свою готовность ак-
тивными усилиями по поиску работы.

Безработицей называют социально-экономическое явле-
ние, при котором часть трудоспособного населения не может
найти себе подходящую работу.



 
 
 

Уровень безработицы определяется как отношение числа
безработных к численности экономически активного насе-
ления.

Безработица может быть вызвана нестабильностью эконо-
мики, давлением демографической ситуации, обострением
национальных и других отношений в обществе.

Количественным показателем состояния дел на рынке
труда считается норма безработицы, которая составляет
5–7 % от совокупной рабочей силы [59, 60].

Помимо открытой, существует скрытая безработица,
которая проявляется в том, что некоторое количество людей,
официально трудоустроенных, находится в принудительных
неоплачиваемых отпусках.

В зависимости от причин возникновения, выделяют цик-
лическую, сезонную, функциональную и структурную безра-
ботицу.

1. Циклическая безработица связана с колебаниями спро-
са на рабочую силу, обусловленными чередующимися спа-
дами и подъёмами производства.

2. Сезонная безработица возникает в результате сезонных
колебаний спроса на рабочую силу в тех сферах деятельно-
сти, где труд обусловлен спецификой времени года.

3. Функциональная безработица возникает при смене ра-
бочего места или поиске более подходящей работы.

4. Структурная безработица может быть вызвана рядом
причин:



 
 
 

– отсутствием спроса на профессию;
– недостаточной квалификацией работников;
– дискриминацией по половому или возрастному призна-

ку;
– реструктуризацией или закрытием предприятий и т. д.
Регулировать отношение спроса и предложения на рынке

труда призваны государственные службы занятости населе-
ния.

Существует два типа регулирования рынка труда :
1) активный, направленный на снижение безработицы и

предупреждение вытеснения рабочей силы с предприятий
на рынок труда;

2) пассивный, обеспечивающий проведение мероприя-
тий по переподготовке безработных и их трудоустройству.

Коэффициент напряжённости показывает, какое число
не занятых трудовой деятельностью граждан, состоящих на
учёте в государственной службе занятости населения, при-
ходится на одну заявленную работодателем вакансию.

Решение проблемы занятости населения в регионе в зна-
чительной мере зависит от предприятий, так как именно они
создают новые рабочие места и формируют спрос на рабо-
чую силу.

 
Сегментация рынка

 
Обращение работодателей в кадровое агентство связано,



 
 
 

в первую очередь, с поиском и подбором рабочей силы. Для
того чтобы выполнить заказ качественно и в срок, необходи-
мо хорошо знать особенности регионального рынка труда.

Спрос на рынке труда формируется информацией о ко-
личестве вакантных рабочих мест, а предложение – количе-
ством и качеством желающих работать специалистов.

При этом на рынке труда по конкретной профессии воз-
можны три ситуации.

Отсутствие спроса на профессию, то есть профессия не
востребована. Возможно, она устарела, и надобность в спе-
циалистах отпала (например, счетовод, оператор ЭВМ).

Спрос на профессию превышает предложение . Это зна-
чит, что число вакантных мест по конкретной профессии, за-
явленное работодателями, превышает количество безработ-
ных, имеющих такую профессию или желающих работать по
этой профессии, то есть отсутствуют нужные специалисты.

Предложение превышает спрос , когда количество без-
работных, имеющих определённую профессию, превышает
число вакантных мест, заявленных работодателями по дан-
ной конкретной профессии. Такая ситуация возникает, как
правило, из-за наличия излишней рабочей силы по различ-
ным социально-экономическим причинам.

На сбалансированность спроса и предложения на рынке
труда влияют различные факторы: с позиции предложения
основными из них являются образование и профессиональ-
ная подготовленность, а с точки зрения спроса – полити-



 
 
 

ко-экономическое состояние страны и отдельно взятого ре-
гиона [26, 61].

Во всём мире на рынке труда функционирует множество
рынков профессий (водителей, бухгалтеров и т. д.). В данном
контексте, продавцы (люди, имеющие одинаковую профес-
сию) предлагают свой труд покупателю (работодателю, нани-
мателю) с разными возможностями и условиями найма.

Таким образом, рынок профессий – это купля-продажа
конкретного вида труда, когда свой труд предлагают люди,
ищущие работу.

Анализ кадровой ситуации в регионе нужен для выделе-
ния сегментов рынка рабочей силы и определения целевых
групп. Для этого все данные следует разделить на сегменты,
то есть на группы людей, разделяющихся по определённым
признакам.

Например, всех работников, рассматривающихся в каче-
стве спроса и предложения, можно разделить на пять основ-
ных категорий.

1. Неквалифицированные рабочие,  задействованные
в перемещении продукции и предметов труда, сторожевая
служба и малый обслуживающий персонал.

2. Квалифицированные рабочие,  непосредственно за-
нятые в производстве, а также участвующие в ремонте и ухо-
де за оборудованием.

3. Квалифицированные специалисты, включённые в
основной производственный процесс непосредственно или



 
 
 

опосредовано.
4. Служащие работники, осуществляющие подготовку

и оформление документации, ведущие учёт и контроль, осу-
ществляющие хозяйственное обслуживание и пр.

5. Руководители,  т. е. сотрудники, занятые на руководя-
щих должностях различного уровня.

Целевые группы на рынке труда могут различаться по та-
ким характеристикам, как:

1) географические (регион, численность населения);
2) демографические (возраст, пол, национальность, се-

мейное положение);
3) социальные (воспитание, уровень образования, проис-

хождение, профессиональная принадлежность);
4) экономические (уровень доходов, трудовой стаж, ка-

чество жизни);
5) психографические (качества личности, цели и ценно-

сти, мировоззрение, жизненные потребности);
6) поведенческие (уровень трудовой мотивации, карьер-

ные установки, степень заинтересованности в работе).
Изучение рынка труда направлено на определение:
– структуры рынка труда;
– мобильности персонала;
– стоимости рабочей силы.
Результатом анализа регионального рынка профессий

должны быть количественные и качественные показатели по
основным категориям работников.



 
 
 

Анализ уровня оплаты труда по различным профессиям
желательно основывать не только на данных официальной
статистики, но и на результатах социологических опросов.

Ситуация на рынках профессий постоянно меняется: на
одни профессии спрос растёт (такие, как станочник, слесарь,
сварщик), а на другие, например, юрист, экономист, бухгал-
тер – падает. Вероятно, это происходит из-за того, что, с од-
ной стороны, расширяется промышленный сектор экономи-
ки региона, с другой же – отсутствует связь между образова-
нием и производством.

 
Миграция рабочей силы

 
С переходом России от плановой экономики к рыночным

отношениям, рынок труда стал практически неуправляем:
исчезло государственное планирование и управление чело-
веческими ресурсами. В результате этого, количество необ-
ходимых специалистов по конкретным профессиям спро-
гнозировать невозможно.

Образование, переведённое, как и прочие отрасли народ-
ного хозяйства, на коммерческую основу, ориентируется на
нового потребителя. А потребителем этим становится не
предприятие, создающее спрос на рабочую силу, а студент
или учащийся, выбравший конкретную профессию. Ещё ча-
ще заказчиками образовательных услуг становятся родители
этих студентов.



 
 
 

Выбор профессии при таком раскладе происходит не с по-
зиции индивидуальных способностей или востребованности
профессий, а с точки зрения привлекательности и удобства
работы.

Далее по нисходящей: в результате неправильного воспи-
тания (воспитывать никто нас не учил!) у подростка снижа-
ется мотивация к труду, а следствием некачественного обра-
зования становится слабая профессиональная подготовка.

С другой стороны, далеко не все работодатели, получив-
шие в собственность предприятия, имеют необходимые зна-
ния по экономике и управлению. А малый и средний бизнес
часто «произрастает» напрямую из «челночного», да и «жи-
вёт», по статистике, не более двух лет.

Конечно, причин хаотичности нынешнего рынка труда ве-
ликое множество. Но здесь следует привести мотивы возник-
новения спроса и предложения на рынке труда, а также при-
чины миграции рабочей силы.

Появление предложения  на рынке труда может быть вы-
звано такими причинами, как:

а) окончание обучения и получение специальности;
б) увольнение с постоянного места работы;
в) возникновение конфликтной ситуации в коллективе по

месту работы специалиста;
г) отсутствие служебного и/или профессионального роста

в организации;
д) реорганизация производства и сокращение персонала;



 
 
 

е) желание сменить профессию;
ж) необходимость увеличить собственный доход.
Для решения проблемы, связанной с необходимостью

увеличения дохода, существенны два направления:
– поиск более высокооплачиваемой работы;
– возможность дополнительного приработка по специаль-

ности.
Спрос на рабочую силу на рынке труда появляется в ре-

зультате возникновения следующих условий:
а) при создании организации;
б) при расширении производства;
в) при высвобождении рабочих мест.
В свою очередь высвобождение рабочих мест может про-

исходить:
– по инициативе работодателя;
– по инициативе работника.
Рассмотрим подробнее причины высвобождения рабочих

мест в обоих случаях. При этом будем учитывать, что суще-
ствуют как объективные, так и субъективные причины.

На высвобождение рабочих мест по инициативе ра-
ботодателя оказывают влияние

объективные причины:
а) несоответствие работника требованиям должности по

результатам аттестации или проверки профессиональной
пригодности;

б) совершение проступка или неоднократное нарушение



 
 
 

регламента организации;
в) возрастные показатели или состояние здоровья (выход

на пенсию, получение инвалидности, профессионального за-
болевания);

субъективные причины:
а) личная антипатия (неприязнь, «мнимый непрофессио-

нализм», сильная перспективная личность и пр.);
б) половозрастные и этнические признаки;
в) внешнее манипулятивное воздействие (оговаривание,

приписывание корыстных мотивов, просьба бывших супру-
гов или партнёров и пр.);

г) конфликт интерпретаций (несогласие работника с мне-
нием руководителя, критика политики руководства);

д) негативная реакция на сексуальные домогательства ру-
ководителя или, наоборот, неправильное поведение работ-
ника;

е) непрохождение испытательного срока работником при
отсутствии нормативного документа с описанием оценочных
критериев.

На высвобождение рабочих мест по инициативе ра-
ботника оказывают влияние

объективные причины:
а) несоответствие условий труда и зарплаты квалифика-

ции и способностям работника;
б) отсутствие профессионального или должностного про-

движения;



 
 
 

в) нарушение работодателем условий трудового договора,
несоблюдение трудового законодательства, иных законода-
тельных актов;

г) состояние здоровья или семейные обстоятельства (за-
болевание, требующее смены места работы; возрастные про-
блемы; уход за членами семьи и т. п.);

д) неблагоприятный психологический климат в коллекти-
ве;

субъективные причины:
а) мнение работника о том, что он достоин более выгод-

ных условий (должности, зарплаты, условий работы);
б) мнение о несправедливости руководства;
в) суждения о бесперспективности или непривлекатель-

ности организации.
Как видим, на миграцию рабочей силы на рынке труда

влияют различные факторы – от организационно-правовых
процедур до индивидуально-личностных особенностей ра-
ботников.

В условиях рыночной экономики только те предприятия
станут успешными и конкурентоспособными, которые смо-
гут грамотно организовать процесс производства и мудро ис-
пользовать человеческий капитал.



 
 
 

 
§ 3. Организация рекламы

 
Проведя маркетинговое исследование, всесторонне изу-

чив рынок труда и разбив его на сегменты, можно получить
информационную базу, необходимую для работы. После это-
го наступает время подготовки и проведения рекламных ме-
роприятий.

Организация рекламной кампании кадрового агентства
мало отличается от организации рекламы других услуг и то-
варов. Поэтому следующая информация будет полезна не
только консультантам (рекрутёрам), но и кадровикам, мар-
кетологам, другим специалистам, а также руководителям и
предпринимателям.

 
Функции и виды рекламы

 
Поскольку реклама является основным орудием марке-

тинга, важным становится вопрос о её эффективности.
Реклама – это обращение к потенциальному потребителю

с целью привлечения внимания к услугам или товарам; это
своеобразное средство общения с покупателями и партнёра-
ми.

В основе рекламы лежат информация и убеждение.
Главная задача рекламы  – продвижение услуги или това-

ра и завоевание рынка.



 
 
 

Реклама имеет несколько взаимосвязанных целей:
– информирование об услуге или товаре;
– формирование у покупателя определённого образа фир-

мы;
– стимулирование использования услуг или сбыта товара;
– формирование у покупателя потребности в данной услу-

ге или товаре;
– побуждение к обращению за данной услугой или това-

ром в данную фирму.
По мнению психологов [54], реклама может выполнять

следующие функции:
а) товарную, являющуюся основной функцией;
б) эстетическую, призванную привлечь внимание к ин-

формации, вызвать чувство комфорта;
в) воспитательную, способствующую выработке опре-

делённого стиля, формированию жизненных ценностей;
г) экспрессивную, создающую позитивный настрой;
д)  престижную, приобщающую к конкретному стилю

или направлению.
Реклама может быть
по способу воздействия:
– рациональная (воздействующая на разум потребителя),
– эмоциональная (вызывающая эмоции через различные

органы чувств);
по степени контакта с потребителем:
– личная (направленная конкретному адресату),



 
 
 

– безличная (адресованная разнородной аудитории);
по способу продвижения услуги или товара на рын-

ке:
– агрессивная (призывающая в категоричной форме),
– мягкая (дающая возможность сопоставлять);
по степени замаскированности:
– защитная (использование государственных или обще-

ственных лозунгов),
– скрытая (информирующая в форме благодарственных

писем или статей);
по этическим принципам:
– добросовестная,
– недобросовестная.
И главное, воздействие рекламы на потребителя напря-

мую зависит от степени его готовности принять новую
информацию.

 
Подготовка рекламной кампании

 
Начинать работу кадрового агентства без предваритель-

ной массированной многоканальной рекламы – бессмыслен-
но. Но и проводить рекламные мероприятия бессистемно –
тоже неэффективно. Поэтому, прежде чем «известить мир
о своём рождении», нужно детально продумать все возмож-
ные варианты и действия в этом направлении.

Рекламная кампания – это система объединённых общи-



 
 
 

ми целями рекламных мероприятий, охватывающая опреде-
лённый период времени, и в которой эти мероприятия рас-
пределены во времени так, чтобы одно рекламное меропри-
ятие дополняло другое.

Начинать подготовку рекламной кампании нужно с пла-
нирования рекламы. Организация рекламной кампании –
это, прежде всего, чёткий план.

Планирование – это процесс, который позволяет разме-
щать рекламу осознанно, согласуя потребность в рекламе с
финансовыми возможностями фирмы.

Разработанный и согласованный план рекламных меро-
приятий обеспечивает своевременное привлечение заинте-
ресованных клиентов и способствует экономии денежных
средств.

Планировать рекламную кампанию желательно в следую-
щей последовательности:

1) определить целевую аудиторию потребителей;
2) сформулировать цели рекламной кампании;
3)  выбрать коммуникационные каналы для размещения

рекламы;
4) определить сроки размещения информации и перио-

дичность рекламных мероприятий;
5)  спланировать денежные расходы на проведение ре-

кламной кампании;
6) составить подробный план рекламных мероприятий;
7) разработать все элементы рекламной кампании;



 
 
 

8) выбрать рекламное агентство или изготовить реклам-
ные материалы своими силами;

9) подвести итоги подготовки рекламной кампании.
Планируя рекламные мероприятия, необходимо ответить

на основные вопросы: для чего? для кого? и что? Результа-
том кампании должна стать целостная картина, многогран-
но показывающая тонкости и особенности товара или услу-
ги. Рекламные мероприятия являются своеобразными кир-
пичиками, из которых при сборке создаётся общий образ.

По интенсивности воздействия рекламная кампания мо-
жет быть:

–  ровной, при чередовании рекламных мероприятий в
определённой последовательности через равные интервалы
времени;

– нисходящей, по мере возрастания спроса;
– нарастающей, применяемой при массированной «рас-

крутке» новой услуги или вида товара.
При создании кадрового агентства рекламная кампания

должна выстраиваться по нарастающей, когда вначале при-
влекаются среднетиражные и специализированные средства
массовой информации; затем престижность коммуникаци-
онных каналов и объём информации возрастают, подключа-
ется телевидение и т. д.

По мере роста прибыли кадрового агентства, необходимо
увеличивать вложения в рекламу.

Для того чтобы рекламные мероприятия привели к поло-



 
 
 

жительному результату, важно помнить, что, прежде всего,
реклама должна быть качественной.

Качественную рекламу можно изготовить, лишь учитывая
следующие принципы:

1) в основе хорошей рекламы всегда лежит хорошая идея;
2)  эта идея должна соответствовать фирменному стилю

компании;
3) говорить в рекламе следует правду, но сказать её нужно

красиво;
4) информация должна быть позитивной и оптимистич-

ной;
5) рассказывать следует о достоинствах и преимуществах;
6) для убедительности необходимо привести аргументы;
7) в результате подготовительных действий важно создать

единый стиль всех рекламных мероприятий и свой собствен-
ный рекламный образ.

Работая над рекламной кампанией, нужно ориентиро-
ваться на потенциального покупателя, учитывая его вкусы,
традиции, деловые привычки, формы взаимодействия, уро-
вень восприятия информации, материальные возможности.

Говорите с клиентом на его языке!
 

Выбор коммуникационных каналов
 

Чтобы реклама «сделала своё дело», а точнее, оправда-
ла цели и средства, потраченные на неё, следует определить



 
 
 

наиболее оптимальные формы для её передачи, то есть ком-
муникационные каналы.

Но прежде, чем сделать выбор в пользу тех или иных ка-
налов, необходимо подробнее узнать о каждом из них [11,
15].

1. Наиболее предпочтительной, чаще используемой и от-
носительно недорогой является текстовая реклама в прессе
(газетах, журналах, брошюрах и каталогах).

По видам информации печатные издания можно разде-
лить на:

– информационные, с небольшой долей рекламы;
– коммерческие, с долей рекламы до 50 % всей площади;
–  рекламно-коммерческие, содержащие в основном ре-

кламные объявления.
Каждый из видов печатных изданий имеет свою целевую

аудиторию. Наиболее массовая аудитория у информацион-
ных изданий. Коммерческую прессу предпочитают крупные
и средние бизнесмены. С изданиями рекламно-коммерче-
скими знакомятся частные предприниматели, представите-
ли малого бизнеса, а также большое количество граждан с
целью решения насущных проблем.

2. Вторым по действенности коммуникационным каналом
является телевидение.  Правда, реклама на телевидении не
только наиболее престижная, но и самая дорогая.

При выборе телевизионной передачи, в блоке с которой
будет транслироваться реклама компании, желательно соот-



 
 
 

нести направленность рекламного продукта (услуги или то-
вара) с тематикой передачи. В этом случае аудитория потре-
бителей будет целевой, а реклама, соответственно, эффек-
тивной.

3. На третье место традиционно ставят рекламу на радио.
Этот канал в современной России имеет наиболее широкую
аудиторию.

Используя многообразие звуковых элементов, можно со-
здать неповторимый рекламный образ, который в дальней-
шем будет работать как позывной сигнал.

4. Всё более востребованным и перспективным каналом
становится электронная связь.

При дальнейшем развитии информационных технологий
этот коммуникационный канал может выйти на первое ме-
сто по цене, доступности, скорости передачи и прочим па-
раметрам сообщения. В настоящее время электронные сред-
ства коммуникаций, такие как интернет, сотовая связь, элек-
тронная почта широко используются для рекламы.

5. Далее следуют средства прямой связи — от почтовой
до телефонной и факсимильной. Этот канал для рекламы до-
статочно дёшев, но при этом недостаточно эффективен.

6. Использование рекламных щитов рассчитано на прохо-
дящих и проезжающих в транспорте пассажиров. Такая ре-
клама даёт запоминающийся образ рекламируемого продук-
та.

Сюда же относится и реклама на афишах, лозунгах,



 
 
 

транспарантах.
В качестве наружной рекламы часто используют световые

бегущие строки, статичную световую рекламу и электрон-
ные табло, размещённые в общественных местах, на город-
ских улицах.

7. За наружной рекламой следует реклама на транспор-
те, которую помещают как с внешней стороны транспорт-
ных средств, так и внутри них.

Такая форма особенно эффективна для рекламы товаров
массового спроса и различных услуг.

8. Рекламное значение может иметь и сувенирная продук-
ция с фирменным брэндом.

9. К редким видам относят рекламу на воздушных шарах
и аэростатах, а также в труднодоступных местах. Такая
реклама может использоваться во время значимых массовых
мероприятий.

Размещая рекламу, следует помнить о сроках и перио-
дичности её появления, а выбор коммуникационного кана-
ла определяется финансовыми возможностями компании и
личным вкусом рекламодателя.

 
Информационно-рекламные материалы

 
Перед выходом на рынок или в процессе деятельности ин-

формировать потенциальных покупателей можно не только
посредством общих коммуникационных каналов, но также



 
 
 

используя индивидуальный подход.
Для этого применяют информационно-рекламные мате-

риалы. Чтобы нанести «точечный удар», можно разработать
один или несколько видов таких материалов. Но, прежде все-
го, нужно выяснить, каковы они.

1. Простейшим по изготовлению является информацион-
ное письмо. Оно адресовано конкретному должностному ли-
цу, оформляется на фирменном бланке, содержащем назва-
ние компании, логотип, контактную информацию и включа-
ет в себя информацию о фирме, направлениях деятельности,
перечень предлагаемых услуг или товаров.

2. Информационный лист по содержанию аналогичен ин-
формационному письму, но не содержит атрибутов адреса-
та и рассчитан не на конкретного клиента, а на посетите-
лей фирмы. Часто этот информационно-рекламный матери-
ал называют модным термином «прайс-лист», но суть доку-
мента от этого не меняется.

3. Следующий вид информационно-рекламных материа-
лов – коммерческое предложение,  которое по своему содер-
жанию схоже с информационным листом. Однако оно пред-
назначено для клиентов, уже знакомых с деятельностью фир-
мы по предыдущим контактам или сообщениям, и включает
в себя одно или несколько коммерческих предложений.

4. В отличие от предыдущих материалов, рекламный ли-
сток несёт чисто рекламную информацию о конкретном
продукте (услуге или товаре). Он оформляется более ярко,



 
 
 

сопровождается броским рекламным слоганом и может быть
дополнен оригинальным или забавным рисунком.

5.  К рекламным материалам более престижного, имид-
жевого характера относится буклет. Обычно его выпускают
фирмы, закрепившиеся на рынке, достигшие определённых
успехов.

Буклет – это небольшое по объёму, чаще цветное, с ри-
сунками и фотографиями рекламное описание фирмы, кон-
кретной услуги или направления деятельности.

6. Выпуск проспекта бывает приурочен к годовщине об-
разования фирмы или может быть подготовлен для презен-
тации.

По оформлению проспект близок к буклету, но отличает-
ся большим объёмом, обилием цветных фотографий и диа-
грамм.

7. Помимо проспекта, для презентаций, выставок, семи-
наров готовится пресс-релиз – материал, предназначенный
для раздачи представителям прессы на вышеуказанных ме-
роприятиях.

Оформляется пресс-релиз на фирменном бланке, содер-
жащем название компании, логотип, контактную информа-
цию (но без банковских реквизитов), и включает в себя крат-
кие сведения о фирме, перспективы развития, информацию
об услугах или товарах.

Пресс-релиз должен иметь заголовок, отражающий суть
излагаемой информации. Вслед за ним помещается ли-



 
 
 

дер-абзац, раскрывающий основное содержание пресс-рели-
за. Далее идёт изложение информации в спокойном стиле,
доступно и просто.

8.  Ещё одним информационно-рекламным материалом
является «Профиль компании»  – документ, представляю-
щий компанию и формирующий её образ. Он может состав-
лять основу проспекта или буклета, а также презентации или
раздела веб-сайта.

В зарубежной практике документ этот называется
Company Profile и служит «визитной карточкой» фирмы,
позволяющей получить основные сведения о специфике её
работы.

Стандартная структура этого документа пока не вырабо-
тана, но некоторые информационные блоки можно отметить.

«Профиль компании» может включать в себя:
– краткую справку об истории создания фирмы;
– миссию, слоган, девиз компании;
– основы корпоративной культуры;
– перечень предлагаемых услуг или товаров;
– конкурентные преимущества;
– достижения и награды;
– перечень основных партнёров;
– контактную информацию.
Привлекательность Company Profile возрастает с разви-

тием новых информационных технологий и электронных
средств массовой коммуникации.



 
 
 

При изготовлении информационно-рекламных материа-
лов следует обращать пристальное внимание на качество по-
лиграфического исполнения. Небрежно выполненный доку-
мент заставит потребителя усомниться в качестве реклами-
руемого продукта (услуги или товара).

 
Составление рекламных текстов

 
Отдельно следует остановиться на особенностях составле-

ния рекламных текстов. От этого зависит обратная связь. И
хотя для различных коммуникационных каналов тексты бу-
дут значительно отличаться (по законам жанра), можно вы-
делить общие для всех форм рекламы принципы составле-
ния текста.

Итак, сообщение должно:
– быть кратким и динамичным;
– составляться с учётом грамматики и орфографии;
– быть логичным и понятным;
– выделяться на фоне других сообщений;
– заинтересовывать покупателя;
– быть достоверным и объективным;
– периодически повторяться.
Рассмотрим подробнее, чем обоснованы эти принципы.
1. Самое трудное в сообщении – вместить максимум ин-

формации в минимум текста. И всё же, это возможно. Но не
стоит пытаться в одном сообщении рассказать всё о своей



 
 
 

фирме или её продукте: недосказанность эффективнее пере-
насыщенности.

Желательно составить множество текстов, а потом обсу-
дить их с коллегами или друзьями. Можно использовать для
выработки текста рекламного сообщения и психологические
приёмы, такие как «мозговой штурм», возникающие ассо-
циации и т. д. Или выписать ключевые слова, относящиеся
к виду деятельности, а потом, компонуя их в группы, соста-
вить из них фразы. Чем больше способов будет использова-
но, тем точнее получится текст. Однако сообщение не долж-
но быть пассивным и обобщённым. Важно сделать его дина-
мичным, стремительным, увлекающим за собой. Чтобы до-
стичь этого эффекта, необходимо использовать ёмкие, энер-
гичные понятия и глаголы в повелительном наклонении.

Стиль рекламного сообщения должен выражать скорость,
натиск, уверенность и тем самым зазывать, торопить.

2. Неграмотно скомпонованный текст рекламного сооб-
щения и тем более грамматические ошибки портят имидж
компании если не навсегда, то надолго.

Рекламное сообщение – это первая информация, из кото-
рой потребитель узнаёт о компании или продукте и, соответ-
ственно, составляет своё представление. Неграмотный текст
– это не только напрасно потраченные средства, но и поте-
рянные клиенты.

Ещё одна часто встречающаяся ошибка – сокращение тек-
ста рекламного сообщения с целью снижения расходов на ре-



 
 
 

кламу. Приёмы «экономии» и их последствия таковы:
– изъятие из текста связующих слов ведёт к потере

смысла самого сообщения («Колодцы – круглый год! Водо-
снабжение – автоматические станции…», «Электрик: от си-
лового до бытового» и т. д.);

– сокращение слов до начальных букв или слогов делает
сообщение непривлекательным («М-н «Милый дом»);

– отсутствие знаков препинания рождает несуразицу
(«Авиабилеты (любые направления) всегда горячие туры и
спецпредложения!!!»);

– перечисление слов показывает отсутствие логики и де-
лает сообщение непонятным («Ведущая + караоке + ди-
джей, видеосъёмка», «Кольца, колодцы. Опыт, качество»
и т. д.).

Поэтому, при составлении текстов (не только рекламных)
следует внимательно отнестись ко всем языковым нюансам.
Но лучше и проще обратиться за этой услугой к специали-
стам, ведь грамотное составление текстов – это своего рода
искусство.

3. Не менее важным является логика сообщения и доступ-
ность его понимания. Сообщение должно быть связным по
смыслу и доходчивым для потребителя. Желательно не ис-
пользовать технические термины и сленговые выражения.
Кроме того, следует учитывать традиции и образ жизни по-
тенциальных клиентов.

4. Необходимо регулярно просматривать рекламные объ-



 
 
 

явления, чтобы сделать своё сообщение на контрасте. Ори-
гинальность – это то, что всегда привлекает взор. Важно ана-
лизировать чужую рекламу, но не копировать чужие идеи, а
переработать их и использовать по-своему.

5.  Составляя текст рекламного сообщения, нужно пом-
нить о том, как реклама подчас раздражает. Определите, что
именно необходимо потребителю и чем его можно заинте-
ресовать. Предлагать следует то, чего ему не хватает: образ
надёжности, респектабельности и успеха.

 
Кадровое агентство «Формула успеха»

 

ПРЕДЛАГАЕТ:
♦ эффективный подбор и оценку персонала,



 
 
 

♦  психологическое консультирование и
тестирование,

♦  квалифицированную помощь по кадровым
вопросам.

ГАРАНТИРУЕТ:
! надёжность и профессионализм,
! индивидуальный подход,
! выгодные условия сотрудничества.

6. Сведения, указанные в рекламе, должны быть правди-
выми и объективными. Не следует перехваливать свой про-
дукт, завышать свои возможности или писать о заведомо
невозможном.

Например, «Психоаналитик вылечит на 100  % нев-
розы, психосоматозы, алкогольно-наркотическую зависи-
мость» (?). Такое сообщение является не только неверным
по смыслу (психоаналитик не лечит, а помогает избавиться
от …), но и практически невероятным.

7.  Планируя рекламную кампанию, следует заложить в
план повторение рекламных мероприятий оптимальное ко-
личество раз. Единичное сообщение может не достичь це-
ли, а длительная постоянная реклама становится назойливой
и неэффективной. Практика показывает, что большинство
коммуникаторов воспринимают рекламу только с 3–4 сооб-
щения.



 
 
 

 
Несколько обобщающих рекомендаций

 
1. Рекламное сообщение должно быть запоминающимся.
2. Главное в рекламе – доступность и простота изложения.
3. Для привлекательности в рекламе должна быть «изю-

минка».
4. Текст сообщения нужно составить чётко и грамотно.
5. Рекламу делают действенной неожиданность и умест-

ность.
6. Планируя расходы на рекламу, следует учитывать, что

при прочих равных условиях предпочтительнее недорогие и
периодически повторяющиеся сообщения.

 
Семинары и презентации

 
Ещё на двух важных рекламно-информационных меро-

приятиях хотелось бы остановиться. Однако эти меропри-
ятия нежелательно проводить на начальном этапе работы
компании. Более разумно провести, например, презентацию
спустя некоторое время после начала деятельности, собрав
объективные данные, отработав технологию, получив кон-
кретные результаты и некоторую известность.

Презентация – организованное мероприятие информа-
ционно-развлекательного характера, дающее возможность



 
 
 

клиентам и приглашённым получить о компании достаточно
полную информацию в торжественно-игровой форме.

Для презентации пишут специальный сценарий, готовят
конкурсы и выступления, изготавливают рекламные мате-
риалы для раздачи всем приглашённым и представителям
прессы. Можно «насытить» презентацию образами, исполь-
зуя фотографии и рисунки. Человеческий мозг устроен так,
что яркие образы усваиваются легко и надолго. Для создания
непринуждённой обстановки может быть организован фур-
шет.

В отличие от презентации, семинар – это организованная
встреча группы людей, связанных с данной компанией опре-
делёнными отношениями. Это могут быть деловые парт-
нёры, представители заинтересованных организаций, новые
клиенты и т. д.

Для семинара составляется программа, в которой необ-
ходимо предусмотреть информацию о достижениях фирмы,
ознакомление с новыми направлениями работы, обмен мне-
ниями постоянных партнёров компании, обсуждение общих
проблем, выработку решений, проведение тренингов.

Но какие бы мероприятия не были запланированы в ре-
кламной кампании, основная работа начинается после неё,
ведь задача любой рекламы – привлечь внимание к фир-
ме или её продукту. А чтобы достичь позитивного резуль-
тата, компании-рекламодателю придётся здорово «попых-
теть», обосновывая правдивость своих сообщений, и уже на



 
 
 

деле доказывать конкурентоспособность.



 
 
 

 
Глава 2. Методология

построения кадрового бизнеса
 
 

§ 1. Социально-экономические
предпосылки возникновения

посреднических услуг
 

«Свет остаётся светом, хотя слепой и не видит
его»
Л.Н. Толстой

Свободный рынок труда в демократическом обществе для
патриархальной России в диковинку. Так уж сложилось в на-
шей культуре, что всегда уповаем мы на «доброго дядю»,
мол, «барин придёт, барин рассудит».

Исторически свыклись с тем, что кто-то должен за нас всё
решить, запланировать, указать и направить. Поэтому ини-
циатива отсутствует. А если решают другие, то и ответствен-
ности у нас нет.

Учитывая эти особенности российского менталитета, в
начале прошлого века была создана тоталитарная система
управления обществом и народным хозяйством, в которой
вопрос об эффективном использовании человеческих ресур-



 
 
 

сов стал ключевым в стратегии государства. Пресловутый
лозунг “Кадры решают всё!” – основное тому подтвержде-
ние.

Многие десятилетия государственная машина обеспечи-
вала рабочей силой предприятия на всей территории на-
шей огромной страны. Постепенно переходя от тоталитарно-
го строя к либерально-демократическому, система государ-
ственного планирования и управления производством, со-
зданная в СССР, в результате антикризисного реформиро-
вания за короткий отрезок времени развалилась, а населе-
ние, приученное к жёсткой системе контроля и регламента-
ции, оказалось предоставлено само себе.

В основу экономических реформ новой государствен-
ной системы был положен курс на «свободу и демократиза-
цию», а на смену коллективистскому социалистическому го-
сударственному устройству пришли рыночные капиталисти-
ческие отношения.

Подводя итоги экономического реформирования за про-
шедшие десятилетия, мы имеем неутешительные результа-
ты. И, в связи с этим, вспоминается фраза из монолога Ев-
гения Петросяна о том, что «…разница между демократией
и демократизацией такая же, как между каналом и канали-
зацией».

Стремление к светлой цивилизованной жизни всего насе-
ления сменилось стратегией выживания индивидов. Потеряв
стабильно работающую систему социалистического произ-



 
 
 

водства, мы в полной мере приобрели характерные черты ка-
питалистического: социальную и психологическую незащи-
щённость, безработицу, нарушение конституционных прав
граждан, рост преступности и асоциальных явлений в обще-
стве.

Пугать нашего человека отсутствием официального места
работы – занятие неблагодарное. Кто захочет иметь работу,
тот сможет её найти, а кто не захочет работать, того и «кала-
чом не заманишь».

В результате кардинальных экономических изменений,
получив долгожданную свободу действий, трудоспособное
население разделилось на несколько категорий:

1) активные умные стали зарабатывать своим собствен-
ным умом, то есть, используя знания, навыки и способности
(подчас за пределами нашего государства);

2) активные глупые начали обогащаться, применяя силу,
дерзость и красноречие (наиболее обширный сектор разно-
образных видов деятельности, включая противоправные и
даже преступные);

3) нейтральные, это – богема: артисты, художники, музы-
канты, словом, представители творческих профессий, кото-
рые составляют так называемый «бомонд»;

4) пассивные умные имеют профессиональный потенци-
ал, но не умеют его продавать; как правило, это специалисты
в различных областях знаний и представители консерватив-
ных социальных профессий – врачи, учителя, научные ра-



 
 
 

ботники и пр.;
5) пассивные глупые ожидают «манну небесную», мечта-

ют о выигрышах и призах, в результате чего, попадают в ло-
вушки. Это, преимущественно, психологически неустойчи-
вые и слабовольные люди. К ним относятся низкоквалифи-
цированные исполнители разных видов труда, а также сете-
вики, обманутые вкладчики и даже бомжи.

Эта классификация очень условна, но и такая сегмента-
ция рынка имеет право на существование.

В начале периода реформирования, когда предприятия
«пошли с молотка», резко упал спрос на рабочую силу, и лю-
дям пришлось приспосабливаться к обстоятельствам. Высо-
коквалифицированные специалисты, чьи знания оказались
невостребованными, были вынуждены заниматься неквали-
фицированным трудом, чтобы выжить в создавшейся ситу-
ации.

Наиболее предприимчивые граждане вложили свои сбе-
режения в так называемый «челночный бизнес», а некоторые
– просто занялись перепродажей товара. Таким образом, де-
ятельность, которая прежде называлась «спекуляцией», ста-
ла практически легализована и поощряема. Заработав свой
стартовый капитал, новоявленные предприниматели откры-
вали свои фирмы. Не все компании выжили, но самые стой-
кие удержались «на плаву».

Закон конкуренции требовал новых подходов и компе-
тентного управления. Поняв это, грамотные предпринима-



 
 
 

тели всерьёз задумались о необходимости квалифицирован-
ной рабочей силы. Но за минувшие годы произошли необ-
ратимые изменения: большая часть дипломированных спе-
циалистов за этот неплодотворный период утратила свою
квалификацию, кто-то выехал за рубеж, а зрелые, опыт-
ные профессионалы вышли на пенсию. Изменившиеся усло-
вия производства требовали от специалистов разносторон-
них знаний и практических умений. На рынке труда появи-
лись новые профессии. Но свежеиспечённые специалисты,
получившие, в основном, низкопробное образование в ком-
мерческих вузах и не умеющие это образование применять
на практике, оказались малоэффективными для серьёзных
компаний.

В условиях антикризисного управления деловое россий-
ское сообщество ощутило потребность не просто в рабо-
чих руках, а в грамотных и способных специалистах. Для
дальнейшего развития промышленного сектора экономики
востребованными стали именно активные умные, которые
оказались в большом дефиците. Но к этому времени ос-
новная часть трудоспособного населения, пережившая эко-
номическую нестабильность и психологическую неустойчи-
вость, оказалась способной лишь к исполнительским функ-
циям. Девальвация высшего и среднего профессионального
образования обернулась низкой практической подготовкой
специалистов, а засилье рекламы создало общество потреб-
ления.



 
 
 

Все эти предпосылки и возникшие в обществе противо-
речия способствовали появлению на российском рынке тру-
да нового института, присущего рыночной экономике. Так
появились частные агентства занятости населения. Со вре-
менем, в процессе освоения рынка, институт этот трансфор-
мировался в развивающуюся и перспективную отрасль эко-
номики – кадровый бизнес.



 
 
 

 
§ 2. Кадровый бизнес в России

 
Ещё задолго до начала индустриализации в молодом со-

ветском государстве решением проблемы рационализации
труда занялся американский инженер и учёный Фредерик
Уислоу Тейлор (1856–1915), признанный родоначальником
теории научного управления. Одним из первых, он стал при-
менять психологические методы отбора при приёме на рабо-
ту и определении квалификации персонала, а в систему на-
учного управления предприятием ввёл понятие «человече-
ский фактор» [52, 54].

Спустя полвека, в середине 50-х годов XX столетия, там
же, в США зародился новый вид деятельности, состоящий в
оказании услуг по поиску и подбору сотрудников для пред-
приятий, названный рекрутингом. Этот вид услуг изначаль-
но являлся сопутствующим в работе консалтинговых и ауди-
торских фирм, которые, сталкиваясь с кадровыми проблема-
ми своих клиентов, старались их всё же решить.

В 60-е годы рекрутинг выделился в отдельное направле-
ние предпринимательской деятельности, а за последующие
30 лет значительно обошёл другие направления кадровых
услуг и развился в целую индустрию со множеством специ-
ализированных направлений.

После снятия «железного занавеса», на благодатную рос-
сийскую почву вместе с наплывом различных «заморских



 
 
 

штучек» хлынули и новые американские течения, одним из
которых являлся рекрутинг. Минуя стадии естественного
развития, в России рекрутинговые компании сразу получи-
ли статус «кадровых агентств».

Экспансия американских нововведений привела к появ-
лению первых рекрутинговых агентств в нашей стране в на-
чале 90-х годов прошлого века, в 2000 году в России насчи-
тывалось от 500 до 800 кадровых агентств различной специ-
фикации, а в 2001 году – уже работало около 1000 кадровых
агентств [27]. Однако западные технологии в чистом виде у
нас никогда не работали в силу специфических факторов и
национальных особенностей. Поэтому рекрутинг в россий-
ских условиях «мутировал» и приобрёл свои неповторимые
(подчас негативные) черты.

Чтобы точнее представить кадровый бизнес в России, рас-
смотрим подробнее его классические направления.

 
Виды рекрутинга

 
Потребность в рекрутинговых услугах возникает при об-

разовании новых или освобождении имеющихся в органи-
зации рабочих мест. При этом подбор и отбор на должно-
сти, широко представленные на рынке труда, работодатель,
как правило, проводит самостоятельно. Необходимость спе-
циализированных услуг появляется при заполнении вакан-
сий на руководящие позиции либо при поиске специалистов



 
 
 

из мало представленных на рынке труда профессиональных
групп. Спрос на услуги рекрутинговых агентств возрастает
по мере развития промышленного сектора и/или при грамот-
ном построении бизнеса.

Что же представляет собой кадровый бизнес и каковы его
направления?

Первое и самое разветвлённое направление – рекрутинг.
Различные виды этого направления широко представлены на
рынке кадровых услуг.

Рекрутинг – это деятельность, целью которой является
выполнение заказа компании-работодателя по поиску, под-
бору и отбору кандидатов, соответствующих требованиям
заказчика, для заполнения вакантных рабочих мест. Она
включает в себя комплекс мероприятий, проведение кото-
рых необходимо для выполнения заказа клиента. Эти орга-
низационные мероприятия проводят сотрудники рекрутин-
гового агентства в соответствии с разработанной технологи-
ей.

Рекрутинг как направление подразделяется на несколько
видов услуг, которые часто определяют специализацию кад-
рового агентства.

1. Самым элитным и дорогостоящим видом рекрутинга
считается экзекьютив сёч (Executive Search)  – вид услуг
по подбору и отбору кандидатов на вакансии руководителей
высшего звена управления для компании-заказчика.

Основным инструментом в экзекьютив сёч является ана-



 
 
 

лиз рынка труда. В процессе поиска проверяются те сегмен-
ты рынка, где могут работать люди с необходимой для заказ-
чика квалификацией. Затем составляется перечень фирм,
выясняется, кто конкретно в этих компаниях занимается ин-
тересующими вопросами. После этого консультанты агент-
ства непосредственно выходят на контакт с выбранными
кандидатами.

Таким образом, экзекьютив сёч – это АКТИВНЫЙ поиск
руководителей.

2. К услугам по поиску и отбору руководителей высшего
звена управления относится и хэдхантинг (Head hunting),
буквально переводимый как «охота за головами». Это вид
услуг, при котором рекрутинговая компания занимается экс-
клюзивным поиском топ-менеджеров или «переманиваем»,
вербовкой конкретного специалиста на должность руководи-
теля в компанию заказчика.

На практике «переманивание» конкретного человека яв-
ляется неплодотворным. Разумнее и результативнее соста-
вить совместно с заказчиком «профиль» требуемого канди-
дата, детально оговорив все возможные тонкости.

Поиск по «профилю» обычно приводит к более эффек-
тивному результату, чем приобретение конкретного челове-
ка.

3.  Кадровое агентство может оказывать и такой вид
услуг, как аутплейсмент (Outplacement) – целенаправлен-
ные действия по трудоустройству работников, увольняемых



 
 
 

компанией-заказчиком.
К таким услугам прибегают работодатели, заинтересован-

ные в сохранении репутации компании, снятии напряжённо-
сти в отношениях между сотрудниками и во избежание кон-
фликтов при увольнении.

4.  Рекрутмент (Recruitment) как отдельный вид услуг
предполагает преимущественно подбор и отбор руководи-
телей среднего звена управления, специалистов и офисного
персонала.

В агентствах, занимающихся рекрутментом, могут встре-
чаться заявки как на топ-менеджеров, так и на квалифици-
рованных рабочих. Эти услуги предполагают наибольший
охват различных секторов рынка труда.

Специалисты, занимающиеся рекрутментом, работают, в
основном, с базой данных резюме соискателей, мотивиро-
ванных к переходу в новую компанию и готовых рассмотреть
предложения. Они меньше занимаются аналитической рабо-
той, их задача – быстро и эффективно предложить заказчику
нужное количество кандидатов, соответствующих заявлен-
ным требованиям [38].

5. Следующий вид рекрутинговых услуг, это – лизинг пер-
сонала (Leasing), то есть предоставление в распоряжение
компании заказчика или своеобразная «аренда» на конкрет-
ных условиях и на определённый срок необходимых специ-
алистов, трудоустроенных в рекрутинговом агентстве.

К лизинговым услугам компании прибегаютв следующих



 
 
 

случаях:
– когда необходимо привлечь высококвалифицированно-

го специалиста для выполнения сложной работы;
– если компания не имеет возможности принять в штат

постоянного специалиста;
– при проведении масштабных корпоративных проверок,

ведения переговоров или для разработки значимых юриди-
ческих документов;

– при внедрении информационных программных продук-
тов или для установки компьютерных сетей;

– на время отпуска или болезни постоянных сотрудников
фирмы;

– при угрозе кризисных ситуаций.
Использовать лизинг рабочей силы, также как и рекру-

тинг, начали американцы в середине 80-х годов прошлого
века. В настоящее время в США лизинговых агентств намно-
го больше, чем рекрутинговых. Российские компании толь-
ко начинают открывать для себя эту перспективную услугу.

Кроме перечисленных видов рекрутинговых услуг, в кад-
ровом бизнесе можно использовать ещё два направления –
консалтинг и аудит персонала.

 
Консалтинг

 
Консалтинговые услуги призваны, прежде всего, облег-

чить работу компаниям на стадиях проведения подготови-



 
 
 

тельных или инновационных процедур. Например, при орга-
низации нового предприятия необходимо разработать и под-
готовить основные стратегические документы и норматив-
ные акты, регламентирующие процессы управления в орга-
низации, формы бланков отчётности и учёта и пр.

На начальном этапе образования фирмы или в случае от-
сутствия в компании компетентного в этих вопросах специ-
алиста, выгоднее обратиться за квалифицированной помо-
щью в специализированное агентство, сотрудники которо-
го смогут быстро, грамотно и с учётом пожеланий и интере-
сов заказчика подготовить необходимые документы для кон-
кретного вида деятельности или в соответствии со специфи-
кой организации.

При планировании нововведений в существующей орга-
низации также целесообразно обратиться за консультацион-
ной помощью в кадровое агентство или к специалистам по
инновациям.

Наиболее выгодны консалтинговые услуги организациям
и предприятиям малого бизнеса, которые не имеют возмож-
ности содержать в штате высококвалифицированных специ-
алистов по управлению персоналом. При правильном созда-
нии системы управления, работать по такой модели можно
долго и успешно. Это сравнимо с технологией любого про-
изводства: если технология грамотно разработана, с учётом
всех тонкостей, то процесс производства идёт ровно, без сбо-
ев и остановок.



 
 
 

При обращении в агентство за консалтинговыми услуга-
ми, затраты, понесённые фирмой, быстро окупаются, и дея-
тельность предприятия начинает приносить прибыль.

Среди консалтинговых услуг можно выделить несколько
видов:

а) создание стратегических документов;
б) формирование нормативной базы;
в) консультирование;
г) обучение.
Любая организация начинается с подготовки документов,

определяющих миссию, задачи и цели компании, тактику и
стратегию развития. Но так как создать эти важные для орга-
низации документы – задача не из лёгких, то разумнее обра-
титься за квалифицированной помощью к профессионалам.

К услугам этого вида могут относиться:
– разработка Устава организации;
– определение философии и стратегии управления персо-

налом;
– создание кадровой политики компании;
– разработка фирменного стиля;
– построение организационной структуры системы управ-

ления персоналом;
– создание корпоративной культуры компании.
Для эффективного функционирования организации

необходимо иметь разработанную нормативную базу локаль-
ных актов. Это достаточно обширная группа кадровых до-



 
 
 

кументов, регламентирующих и регулирующих производ-
ственные и внутрифирменные отношения.

Нормативные документы можно разбить на несколько
групп.

А) Организационно-распорядительные положения:
– о порядке приёма и увольнения;
– о правилах внутреннего трудового распорядка;
– об испытательном сроке;
– о персонале организации;
– об адаптации персонала;
– о проведении аттестации;
– о формировании кадрового резерва и т. д.
Б) Организационно-регулятивные документы:
– штатное расписание;
– положение о подразделениях;
– должностные инструкции;
– регламенты работы;
– профессиограммы.
В) Организационно-правовые документы:
– формы трудовых договоров (контрактов);
– Коллективный договор;
– формы договоров о материальной ответственности;
– система оплаты труда.
За услугами по консультированию заказчик-работодатель

может обращаться как единожды, так и регулярно. Кроме
этого, существует несколько уровней консультирования в



 
 
 

организации.
А) Бизнес-консультирование руководителей  по раз-

личным вопросам, связанным с их непосредственной дея-
тельностью.

Это могут быть:
– консультации при принятии сложных решений;
– поддержка при ведении переговоров;
– подготовка к проведению совещаний;
– помощь в стрессовой или кризисной ситуации;
– формирование личного имиджа руководителя;
– подготовка к публичному выступлению и т. д.
Б) Работа со стрессами и конфликтами внутри кол-

лектива. Этот вид консультирования особо эффективен при
возникновении разногласий между руководителями и под-
чинёнными, а также при неблагоприятном климате в коллек-
тиве.

В) Индивидуальное психологическое консультиро-
вание управленческих работников и сотрудников организа-
ции.

Обучающие услуги также можно разделить на три на-
правления:

а) проведение учебных семинаров по различным аспектам
управления;

б) проведение тренингов и ролевых игр для руководящего
состава организации;

в) обучение психотерапевтическим методам саморегуля-



 
 
 

ции и правилам поведения в стрессовых и кризисных ситу-
ациях.

Консалтинговые услуги могут оказывать не только в уз-
коспециализированных агентствах, но и в агентствах сме-
шанного типа, в зависимости от выбранной кадровым агент-
ством стратегии.

В настоящее время это направление кадровых услуг мало
востребовано организациями, возможно, по причине недо-
статочной информированности и просвещения. Но в усло-
виях конкуренции при рыночной экономике уже в ближай-
шей перспективе назреет потребность в квалифицирован-
ных консалтинговых услугах.

 
Кадровый аудит

 
Аудит персонала, также как и консалтинг, принципиально

новое для российских организаций кадровое направление.
Кадровый аудит служит для оценки человеческого ресур-

са компаний, выявления скрытых причин недостаточной эф-
фективности организаций, определения условий развития и
нормализации внутрифирменных процессов.

Проведение аудита является трудоёмким процессом, тре-
бующим высокой квалификации специалистов, наличия на-
дёжного инструментария, регламентирующих документов и
пр. Однако регулярные оценочные мероприятия способству-
ют рациональному использованию финансовых и человече-



 
 
 

ских ресурсов, а также поддержанию конкурентоспособно-
сти организации.

При проведении кадрового аудита можно использовать
как комплексный, так и локальный подход, то есть либо про-
вести несколько мероприятий, объединённых общей зада-
чей, либо выбрать одну из услуг, например, исследование со-
циально-психологического климата в коллективе.

К процедурам кадрового аудита можно отнести следую-
щие мероприятия:

1) проведение социально-психологических исследований
для определения эффективности труда в организации или
отдельном подразделении;

2) организация и проведение аттестации персонала;
3) оценка эффективности работы «команды»;
4) анализ личности работника в системе организации;
5) выявление причин текучести кадров и составление ре-

комендаций по закреплению персонала;
6) оценка трудового вклада работников;
7) определение психологической совместимости персона-

ла;
8) разработка системы стимулирования и трудовой моти-

вации работников, определение средств поддержания дисци-
плины;

9) составление рекомендаций по оптимизации численно-
сти персонала;

10)  профессиональная ориентация и составление реко-



 
 
 

мендаций по обучению;
11) планирование деловой карьеры работников и состав-

ление карьерограмм и т. д.
Проведение регулярных мероприятий по кадровому ауди-

ту даёт объективное представление об использовании име-
ющихся в организации человеческих ресурсов, способству-
ет поддержанию эффективной работы и служит основой для
планирования и дальнейшего развития фирмы.

 
Выбор стратегии и технологии

 
Потребность в квалифицированных кадровых услугах по-

является по мере «взросления» организации. И в этой связи,
основной целью деятельности кадрового агентства является
качественное выполнение принятого заказа.

Для достижения цели необходимо соблюдение определён-
ных условий, способных обеспечить положительный резуль-
тат.

К этим условиям относятся:
1) соблюдение требований заказчика;
2) своевременность выполнения задания;
3) надёжность полученных результатов.
Для каждого из направлений кадрового бизнеса эти усло-

вия будут определять различные показатели. Так, например,
по рекрутинговым услугам агентство должно:

– провести подбор персонала в соответствии с требовани-



 
 
 

ями заказчика;
– закончить все необходимые мероприятия в срок, ука-

занный в договоре;
– гарантировать надёжность предложенных кандидатов.
Учитывая, что кадровые агентства являются частными

коммерческими компаниями, то для функционирования и
развития в условиях рыночной экономики им следует пом-
нить о собственной конкурентоспособности.

Этому может способствовать выполнение следующих за-
дач:

а) достижение рентабельности;
б) наличие собственных квалифицированных кадров;
в) проведение маркетинговых мероприятий;
г) сохранение репутации фирмы.
В настоящее время в работе российских кадровых

агентств за основу берётся рекрутинг, поэтому стратегии и
технологии рассмотрим с учётом этого факта.

Из множества разнообразных стратегий выделяют две ос-
новные: специализацию и диверсификацию.

1. Стратегия специализации  предполагает работу агент-
ства с одной или несколькими сферами деятельности орга-
низаций.

Работа такого кадрового агентства направлена на поиск
сотрудников в конкретном секторе рынка труда. Клиентами
этих компаний могут быть разные фирмы, работающие в од-
ной отрасли.



 
 
 

За счёт детального изучения узкого сектора рынка труда,
агентства могут успешно работать над выполнением заказов.
Но в тех регионах, где рынок труда недостаточно представ-
лен специалистами, такая стратегия неэффективна.

2.  Стратегия диверсификации, помимо рекрутинговых
услуг, может предусматривать услуги по консалтингу и кад-
ровому аудиту, а также создание филиалов и представи-
тельств в других регионах.

Эта стратегия предполагает оказание клиентам комплек-
са разнообразных услуг по решению кадровых вопросов для
успешного развития организаций.

Стратегия диверсификации наиболее предпочтительна в
большинстве регионов. Она может эффективно работать как
в крупных областных центрах, так и в провинции.

В зависимости от методов поиска кандидатов для выпол-
нения заказа кадровым агентством, в рекрутинговом бизне-
се выделяют две основные технологии – прямого и стандарт-
ного поиска.

А) Технология рекрутинга, основанная на исполь-
зовании прямого поиска,  наиболее эффективна для най-
ма персонала высшего руководящего звена. Это, как прави-
ло, тот персонал, который не обращается в кадровые агент-
ства, так как является востребованным на рынке труда.

Прямой поиск предполагает более квалифицированный
подход в работе по выявлению и убеждению нужного канди-
дата.



 
 
 

Технология прямого поиска  предусматривает следующие
этапы:

1) определение потребности заказчика-работодателя;
2) формулирование требований к кандидату;
3) заключение договора;
4) разработка стратегии поиска;
5) анализ сегментов рынка труда;
6) выявление соответствующих кандидатов;
7) проведение переговоров с кандидатами;
8) сбор данных и проверка рекомендаций;
9) представление кандидатов заказчику;
10) отбор и принятие решения о заполнении вакансии;
11) отслеживание работы выбранного кандидата на новом

месте работы.
Б) Технология рекрутинга, основанная на исполь-

зовании стандартного поиска,  применяется для запол-
нения вакансий среднего уровня. Стандартный поиск пер-
сонала применяется в большинстве региональных кадровых
агентств. Этот метод предполагает использование для поиска
кандидатов различных сегментов рынка труда, а также мо-
жет предполагать несколько направлений поиска.

В общей форме технология стандартного поиска  выгля-
дит следующим образом:

1) описание вакантной позиции совместно с заказчиком;
2) оформление договора на оказание услуг;
3) мероприятия по поиску подходящих кандидатов:



 
 
 

– поиск в собственной базе данных;
– поиск на компьютерных сайтах;
–  публикация объявлений в печатных и электронных

СМИ;
– отбор поступивших резюме;
– предварительный отбор кандидатов;
4)  собеседования с кандидатами и сбор информации о

них;
5) проведение проверочных мероприятий;
6) выявление кандидатов, наиболее соответствующих тре-

бованиям заказчика;
7) предоставление сведений о кандидатах заказчику;
8)  организация собеседований заказчика с выбранными

кандидатами;
9) консультирование заказчика и помощь в осуществле-

нии выбора;
10) закрытие вакансии и выход кандидата на работу в ор-

ганизацию заказчика;
11) обратная связь с кандидатом после трудоустройства.

 
Типы кадровых агентств

 
В зависимости от основного направления кадровых услуг,

выбранной стратегии и технологии, можно выделить шесть
типов кадровых агентств.

1. Рекрутинговые агентства прямого поиска занима-



 
 
 

ются преимущественно подбором и отбором персонала на
позиции руководителей высшего звена и должности эксклю-
зивных специалистов. Они могут иметь филиалы и предста-
вительства в других городах и за рубежом.

Такие агентства должны иметь безупречную репутацию,
владеть приёмами сбора и анализа информации, располагать
технологиями привлечения и убеждения кандидатов и, са-
мое главное, иметь в своём штате высококвалифицирован-
ных и опытных консультантов и аналитиков. Услуги по под-
бору персонала через такие агентства отличаются высокой
стоимостью. И оно того стоит, если агентство выполняет за-
казы качественно и своевременно.

Хорошо зарекомендовавшие себя на рынке солидные ре-
крутинговые компании к каждому заказу подходят индиви-
дуально, просчитывая вероятность его исполнения. Но их
согласие принять конкретный заказ может служить гаранти-
ей положительного результата.

2.  Основной спецификой работы универсальных
агентств стандартного поиска является подбор руково-
дителей и специалистов среднего и низшего уровня органи-
зационной структуры.

Такие агентства ведут подбор персонала в компании лю-
бой отрасли и практически на любые должности. Исключе-
ние могут составлять рабочие специальности и низкоквали-
фицированный труд, словом, те рабочие места, где требова-
ния к кандидатам невысокие.



 
 
 

Кадровые агентства такого типа наиболее представлены
на российском рынке. Под видом такого агентства, беруще-
гося выполнить любые задания, часто встречается непрофес-
сиональная деятельность, а подчас – и откровенное мошен-
ничество.

Кадровые агентства, выдержавшие проверку временем,
стараются не брать заказы на те позиции, которые не смогут
заполнить.

3. Специализированные агентства стандартного по-
иска эффективны только в крупных промышленных цен-
трах, где имеется развитый и специализированный рынок
квалифицированной рабочей силы.

Особенность их работы – подбор персонала высшего и
среднего звена в определённых областях деятельности: фи-
нансы, информационные технологии, телекоммуникации,
фармация, маркетинг, конкретная отрасль промышленности
и т. д.

Как правило, агентства такого типа работают качественно
и дорожат своей репутацией, так как клиентская база у тако-
го агентства невелика, а стоимость их услуг высока.

В силу множества объективных причин, потребность в
специализированных агентствах в России на сегодняшний
день незначительна. В ближайшем будущем, когда россий-
ский рынок станет более цивилизованным, повысится спрос
на услуги агентств этого типа.

4. Лизинговые компании занимаются подбором персона-



 
 
 

ла на временную занятость.
При использовании лизинговых услуг наиболее часто

встречаются позиции рабочих, агентов по продажам, офис-
ного и технического персонала. К лизинговым услугам пре-
имущественно прибегают иностранные компании, желаю-
щие сравнительно быстро открыть своё представительство в
России.

На Западе этот вид услуг является самым доходным и
успешно развивающимся из всех отраслей кадрового бизне-
са. На российском рынке лизинговые услуги пока остаются
мало востребованными по нескольким причинам:

– недостаточная экономическая грамотность работодате-
лей;

– несовершенство российского законодательства в сфере
трудовых отношений;

– трудность подбора специалистов на временную работу;
– низкая оплата за лизинговые услуги;
– недостаточная социальная защищённость «временного»

персонала.
Основными преимуществами лизинговых компаний  явля-

ются:
1) оперативность и гибкость подбора персонала;
2) снижение издержек организации на персонал;
3) отсутствие у работодателя документального сопровож-

дения лизингового персонала.
Лизинговые услуги могут оказываться как агентствами по



 
 
 

подбору персонала, так и агентствами по трудоустройству.
5.  Консалтинговые компании могут оказывать услуги

организациям в комплексе или раздельно.
Часто такие фирмы предлагают большой спектр услуг – от

разработки мероприятий по созданию компаний до инфор-
мационно-консультационной помощи и PR-сопровождения
избирательных кампаний.

В своей работе консалтинговые агентства используют
несколько технологий. Это:

– коммуникационные;
– управленческие;
– обучающие;
– развивающие;
– исследовательские;
– просветительские;
– досуговые.
Консалтинговые услуги могут оказывать и универсальные

рекрутинговые агентства, дополнительно к основным видам
услуг.

С развитием рынка кадровых услуг, консалтинг в России
может выйти на лидирующие позиции, но при условии ци-
вилизованности российского рынка вообще.

6.  Оценочные центры, или агентства по кадровому
аудиту в России встречаются редко, в отличие от западных
стран, где регулярное проведение аудита персонала в компа-
ниях является нормой и показателем стабильной работы.



 
 
 

Для возникновения осознанной потребности в таких
услугах, российские работодатели должны научиться «счи-
тать человеческий ресурс» и планировать его эффективное
использование. В настоящее время оценочные процедуры в
организациях проводятся крайне редко и проводятся, пре-
имущественно, в тех организациях, руководители которых
экономически грамотны, опытны, мудры и имеют в своей
фирме службу по управлению персоналом.

Из всех перечисленных типов кадровых агентств опти-
мальным по спектру услуг и по стоимости является и в бли-
жайшем будущем останется универсальное агентство стан-
дартного поиска со стратегией диверсификации. И чем ши-
ре будет спектр услуг кадрового агентства, тем рентабельнее
оно станет (Приложение № 1 «Виды и направления услуг кад-
рового агентства»).

Универсальное агентство может быть эффективным как в
крупных промышленных центрах, так и на периферии при
условии грамотного оказания услуг кадровым агентством и
цивилизованных отношений на рынке труда.

 
Этапы и методы отбора

 
Проведя первичные организационные мероприятия для

заполнения вакантной позиции работодателя, необходимо
выбрать методы отбора для получения о кандидатах наибо-
лее объективных сведений.



 
 
 

Существует несколько основных методов отбора. В своей
работе кадровое агентство может использовать эти методы в
комплексе или выборочно некоторые из них.

Этап I – изучение резюме кандидатов.
В качестве метода на этом этапе используется анализ дан-

ных, указанных в резюме.
Поступающие в агентство резюме кандидатов, желающих

принять участие в конкурсном отборе на вакантную долж-
ность, а также резюме, имеющиеся в базе данных кадрово-
го агентства, проверяются консультантами на соответствие
уровня и возможностей кандидатов требованиям вакантной
позиции. Для дальнейшей работы отбираются те резюме, ин-
формация в которых наиболее соответствует основным ука-
занным требованиям. Таким же образом отбираются канди-
даты из базы данных. По результатам первого этапа отбора
составляется список потенциальных кандидатов.

Этап II – проведение телефонного собеседования.
Используется метод интервьюирования.
На этом этапе консультант:
– созванивается с кандидатами;
–  уточняет информацию по основным требованиям ва-

кансии;
– выявляет возможные несоответствия;
– определяет степень заинтересованности кандидата в по-

лучении данной работы;
– назначает время первичного собеседования.



 
 
 

Известно, что резюме – это приукрашенный портрет кан-
дидата, оно служит привлечению интереса работодателя и
приглашению на собеседование [29]. Поэтому в процессе те-
лефонных переговоров выявляются первые несоответствия
данных, указанных в резюме, истинным возможностям кан-
дидата.

Также при телефонном разговоре можно определить:
– уровень грамотности кандидата;
– его речевые и лингвистические способности;
– профессиональную эрудицию;
– отношение к собеседнику;
– мотивацию труда;
– энергичность.
По результатам телефонного собеседования возможен

наибольший отсев кандидатов. Этот метод является наиме-
нее затратным по времени и значительно сокращает объём
дальнейшей работы по подбору соответствующих кандида-
тов.

Этап III – проведение очного собеседования.
В качестве методов отбора на данном этапе используются

метод стандартизированного структурированного интер-
вью и метод наблюдения.

Для первичного очного собеседования заранее составля-
ется сценарий проведения интервью, изготавливается специ-
альный бланк с перечнем основных вопросов и разрабаты-
вается руководство для интервьюера, содержащее ключ для



 
 
 

интерпретации ответов кандидата.
Работа с каждым из кандидатов проводится индивидуаль-

но и в соответствии со сценарием. Таким образом, все канди-
даты находятся в равных условиях. Это позволяет впослед-
ствии эффективнее провести сопоставление ответов разных
кандидатов, используя сравнительный метод.

В ходе первичного очного собеседования консультант
проводит наблюдение за кандидатами и по окончании собе-
седования на каждого из кандидатов заполняет оценочную
форму (Приложение № 2 «Рейтинговый перечень»).

В бланке такой формы консультант выставляет оценки
кандидату по внешнему облику, поведенческим характери-
стикам, профессиональным и психологическим качествам.

При проведении анализа могут применяться различные
способы оценки. В авторской форме бланка качества и осо-
бенности кандидата оцениваются по 5-балльной шкале, ко-
торая расположена между крайними значениями оценивае-
мой характеристики. Жирным шрифтом на бланке выделе-
ны предпочтительные оценки.

Интерпретация оценок может быть такова:
5 баллов – качество выражено полностью (высокая оцен-

ка);
4 балла – качество выражено достаточно;
3 балла – качество выражено средне;
2 балла – качество проявляется слабо (неудовлетвори-

тельно);



 
 
 

1 балл – признаки проявления качества отсутствуют.
Использование оценочной формы позволяет консультан-

ту упростить и ускорить проведение процедуры отбора.
Этап IV – сбор анкетных данных.
В качестве основного метода используется анкетирова-

ние.
Процесс анкетирования может быть пассивным или ак-

тивным.
При пассивном анкетировании кандидат самостоятельно

заполняет форму персональной анкеты на бланке кадрового
агентства. Анкета может содержать как закрытые, так и от-
крытые вопросы. По ответам на открытые вопросы можно
определить:

– уровень понимания кандидатом вопросов;
– его способность грамотно формулировать ответы;
– степень самостоятельности кандидата.
При проведении активного анкетирования дополнительно

используется метод наблюдения за кандидатом в процессе
опроса.

На основе вербального и невербального поведения кан-
дидата опытный консультант кадрового агентства может по-
лучить важную дополнительную информацию о личностных
качествах кандидата.

Помимо анкетных данных, кандидат имеет возможность
представить рекомендательные письма, при наличии тако-
вых, или характеристику с последнего или настоящего места



 
 
 

работы.
Этап V – проведение предварительного отбора.
На этапе предварительного отбора используют метод

анализа собранной информации  о кандидате и метод срав-
нительного анализа.

Все полученные сведения внимательно изучаются кон-
сультантом, сопоставляются данные различных документов
по каждому кандидату отдельно, сравниваются ответы на
дублирующие вопросы (например, открытые и закрытые),
определяется наличие или отсутствие противоречивой ин-
формации.

По окончании аналитических процедур консультант про-
водит сравнительный анализ данных кандидатов. В первую
очередь сравнивается полученная информация с требовани-
ями вакантной позиции.

На этом этапе отбора происходит второй отсев кандида-
тов.

Этап VI – проверка данных и рекомендаций.
Получив первые представления о кандидатах, консультан-

ту следует обратиться за информацией в компании, где ра-
ботали кандидаты, и уточнить у руководителей и сослужив-
цев наиболее важные вопросы относительно личности кан-
дидатов:

– отношение к выполняемой работе;
– дисциплинированность и ответственность;
– межличностные отношения в коллективе;



 
 
 

– степень лояльности к руководству;
– уровень профессионализма;
– успехи и достижения;
– нарушения и конфликты;
– наличие склонности к мошенничеству, лживости и во-

ровству;
– отношение к употреблению алкоголя и наркотиков;
– состояние здоровья и количество пропущенных рабочих

дней;
– истинную причину увольнения и т. д.
У тех кандидатов, которые на момент конкурсного отбо-

ра трудоустроены, во время очного собеседования следует
узнать, можно ли обращаться за информацией о кандидате
по месту его работы. И только получив от него разрешение,
проверять сведения у сотрудников компании.

Этот важный этический принцип необходимо соблюдать,
чтобы не навредить кандидату по нынешнему месту работы.

Чем выше уровень вакантной должности, на которую ве-
дётся отбор, тем больше проверок и уточнений нужно про-
вести.

Если в предыдущие десятилетия кадровые службы про-
водили серьёзные проверки личности претендентов только
на ключевые руководящие должности, то в настоящее вре-
мя необходимо также внимательно проверять информацию
о кандидатах на должности среднего и низшего уровня.

В моей практике был случай, когда во время проведе-



 
 
 

ния собеседования с кандидатом при приёме на должность
сборщика судов, в процессе беседы удалось выявить, что до
недавнего времени кандидат занимался преступной деятель-
ностью по перепродаже металла. При трудоустройстве на су-
достроительный завод такой работник получал практически
свободный доступ к металлу. Имея преступную склонность
и связи со скупщиками металла, в дальнейшем он мог совер-
шить крупное хищение.

В результате грамотно проведённых отборочных проце-
дур возможного материального ущерба для предприятия
удалось избежать.

При подборе кандидатов на должности, имеющие доступ
к финансовым, информационным или материальным ценно-
стям, следует тщательно проверять всю информацию о кан-
дидатах, а также наводить справки в правоохранительных
учреждениях.

Целью работы консультанта на данном этапе являет-
ся обеспечение надёжности предоставляемых работодателю
сведений о кандидатах.

Этап VII – проведение психологических проверок.
Основным методом отбора на этом этапе является психо-

логическая диагностика при помощи соответствующего ин-
струментария (тесты, методики, опросники) или без него.

Прежде всего, нужно помнить, что сами формализован-
ные сведения не дают полной информации о кандидате. Для
того чтобы получить достаточно объективное представле-



 
 
 

ние, необходимо провести психологическую проверку.
Психологической проверкой  при отборе кандидата на ва-

кансию следует считать тесты, испытания, задания, приме-
няемые для исследования личностных характеристик, име-
ющих значение в профессиональной деятельности.

Цель психологической проверки  – получение данных об ин-
теллекте, поведении, типе личности, системе ценностей, ре-
акции на различные раздражители и т. д.

Эти данные имеют косвенное отношение к реальным зна-
ниям, умениям и навыкам, но позволяют при достаточной
квалификации исследователя, сделать достоверный вывод
об их уровне.

Психологическая проверка может быть частью собеседо-
вания либо проводится на специальной встрече с психоло-
гом. Специалист, проводящий психологическую проверку
при собеседовании, должен иметь знания в области психоло-
гии [53, 57, 65]. Психологов, проводящих диагностику, инте-
ресуют не только деловые качества и уровень интеллекта, но
и наличие у кандидатов таких негативных особенностей как
склонность к мошенничеству, хищениям, связи с уголовным
миром, намерения заниматься промышленным шпионажем,
психические отклонения, пристрастия к наркотикам и т. д.

Для диагностики характеристик личности кандидата мо-
гут применяться следующие разновидности психологиче-
ских методов и процедур:

1) личностные опросники;



 
 
 

2) проективные методики;
3) тесты общих способностей;
4) профессиональные тесты и деловые игры;
5) графологическая экспертиза почерка;
6) «шоковое собеседование».
1. Личностные опросники предназначены для выявления

интересов, склонностей, особенностей характера, качеств и
типа личности, манеры поведения, уровня мотивации и т. п.

Наиболее часто при отборе используются известные и на-
дёжные личностные опросники:

– 16-факторный личностный опросник Кеттелла;
– личностный опросник Г. Айзенка;
– характерологический опросник К. Леонгарда.
Некоторые личностные опросники служат для выявления

патологий характера и проблем в сфере межличностных от-
ношений. К ним относятся:

–  модифицированный многостадийный личностный
опросник (MMPI);

–  модифицированная форма В многофакторного лич-
ностного опросника FPI.

2. Для выявления личностных характеристик также мож-
но использовать специальные проективные методики:

– тест Роршаха;
– цветовой тест Люшера;
– тест рисуночной ассоциации С. Розенцвейга;
– мотивационный тест А. Шмелёва «ТЮФ»;



 
 
 

– тест Х. Хекхаузена «ТАТ».
3. Тесты общих способностей предназначены для опреде-

ления у кандидатов уровня важнейших психических функ-
ций, таких как интеллект, внимание, память, тип мышления,
речевые навыки, стиль общения и др.

В этих целях обычно используют следующие тесты:
– тест Д. Векслера;
– тест Р. Амтхауэра;
– тест Дж. Гилфорда и М. Салливена;
– батарея ГАТБ;
– тест Е. Торренса.
4.  Для определения профессиональной компетентности

кандидата при отборе используют профессиональные тесты
или проводят имитационные испытания  (деловые игры).

Проверка знаний и навыков при помощи профессиональ-
ных тестов может проводиться как индивидуально, так и в
группе. Для этого разрабатываются задания, близкие к той
работе, которую предстоит выполнять кандидату. Это могут
быть тесты, связанные с проверкой моторных навыков, пси-
хофизиологических реакций, развитием определённых спо-
собностей, или теоретические вопросы, связанные с соответ-
ствующим видом деятельности.

При использовании профессиональных тестов измеряют-
ся количественные и качественные показатели (например,
скорость выполнения заданий и правильность их выполне-
ния).



 
 
 

К профессиональным тестам можно отнести:
– тест на вождение автомобиля для водителей;
– проверку компьютерной грамотности для бухгалтеров и

офисных служащих;
– машинописный тест для секретарей;
– прослушивание музыкантов при приёме в музыкальный

коллектив;
– тест на грамотность для редакторов и корректоров;
– тест на создание графических изображений в компью-

терных программах для художников и дизайнеров и т. д.
Деловые игры как метод отбора служат для наблюдения

за поведением кандидатов в реальных условиях работы. В
процессе деловой игры можно определить:

– наличие у кандидата необходимых практических навы-
ков;

– особенности поведенческих реакций;
– развитие межличностных коммуникаций;
– скорость принятия решений;
– лидерские качества;
– аналитические способности и др.
Для обеспечения надёжности получаемых данных по ре-

зультатам деловой игры необходимо иметь чёткие критерии
и способы определения с их помощью конкретных характе-
ристик, позволяющих сравнивать и определять преимуще-
ства одних кандидатов перед другими.

Деловые игры относятся к групповым методам отбора и



 
 
 

часто используются в работе оценочных центров.
5.  В некоторых случаях при отборе применяют графо-

логическую экспертизу почерка , точнее, используя графоло-
гию, специалисты стараются определить особенности лично-
сти кандидата по его почерку. У этого метода имеются как
плюсы, так и минусы [24, 43, 83].

Почерк каждого человека уникален также как и линии на
руках, поэтому он может нести определённую информацию
о человеке. Выявить некоторые черты характера и качества
личности возможно в 2/3 случаев при условии, если:

– экспертизу проводит опытный специалист;
– для проведения экспертизы имеется достаточное коли-

чество стимульного материала (несколько листов рукопис-
ного текста, написанные в разных ситуациях и в разное вре-
мя);

– присутствуют образцы подписи обследуемого.
К положительным моментам этого метода относится то,

что при квалифицированном проведении экспертизы можно
сравнительно быстро и без особых материальных затрат про-
вести диагностику психического склада личности, выявить
основные черты характера человека, определить его сильные
и слабые стороны и сделать общие выводы.

Отрицательными моментами использования этого метода
являются:

– сложность экспертной диагностики;
– достаточно общее представление о человеке;



 
 
 

– вероятностная оценка;
– сложность сбора необходимого стимульного материала;
– невозможность диагностировать социально-демографи-

ческие (пол, возраст, социальное положение и др.) и физио-
логические (состояние здоровья, физические изъяны) харак-
теристики.

Графология не является официальной наукой, но может
применяться как метод диагностики с учётом субъективно-
сти результатов. Заниматься проведением графологической
экспертизы без соответствующего обучения и практики –
крайне нежелательно, и особенно недопустимо использовать
этот метод в качестве единственного или определяющего.

6. Иногда работодатели или кадровые агентства практи-
куют проведение «шоковых собеседований». Некоторые из
таких способов психологического тестирования рассчитаны
именно на то, чтобы застать человека врасплох и получить
таким образом представление о его личных качествах.

Примеры «шоковых» испытаний таковы:
– могут заставить кандидата долго ждать;
– посадить на сломанный стул;
– задавать ему неожиданные вопросы («Воровали рань-

ше?»);
– поставить в тупик риторически: «А зачем Вы сюда при-

шли?»;
– обращаться с некомпетентными или глупыми вопроса-

ми;



 
 
 

– повышать голос;
– игнорировать вопросы кандидата, перебивая его и др.
Такие испытания могут применять к кандидатам, претен-

дующим на должности, требующие выдержки и терпения:
– руководителей разного ранга;
– менеджеров по продажам;
– менеджеров по работе с клиентами;
– секретарей;
– охранников.
Этап VIII – проведение углублённого интервью.
Основной метод, используемый на данном этапе – полу-

структурированное интервью.
После отбора по результатам психологических проверок

с оставшимися кандидатами проводится углублённое интер-
вью. Заранее консультант кадрового агентства ещё раз вни-
мательно изучает имеющиеся материалы о кандидатах и от-
чёты по результатам отборочных процедур, затем выписыва-
ет вопросы, которые остались недостаточно проработанны-
ми, и составляет список вопросов и тем, касающихся буду-
щего места работы.

Необходимо также составить график проведения интер-
вью с определением очерёдности кандидатов и обеспечить
нормальные условия для проведения данной процедуры.

При углублённом интервью первостепенное значение
имеют вопросы, касающиеся требований вакансии. Кроме
этого, ведётся подготовка кандидатов к первому собеседова-



 
 
 

нию с работодателем.
Углублённое интервью проводится с тем количеством

кандидатов, которое необходимо предоставить заказчику
для выбора на указанную вакантную позицию.

Присутствие консультанта кадрового агентства на собесе-
довании кандидатов с работодателем не является обязатель-
ным условием, но возможно при личном желании заказчика.

 
Подбор сотрудников

 
Эффективность работы кадрового агентства напрямую

зависит от компетентности и профессионализма его сотруд-
ников. Чтобы грамотно подбирать персонал и объектив-
но оценивать кандидатов, работникам агентства необходи-
мо иметь соответствующее профессиональное образование
и определённые способности.

Подбором персонала для кадрового агентства занимается
непосредственно сам руководитель, а директора выбирает и
назначает Совет акционеров, организовавших компанию.

Для начала определяется кадровый состав такого агент-
ства и возможные должности. В идеале штат примерно та-
ков: директор или генеральный директор, его заместитель
или директор по развитию бизнеса, психолог, аналитик или
эксперт, консультант или рекрутёр (их может быть несколь-
ко), специалист по подбору персонала или ресечер, бухгал-
тер, секретарь, диспетчер на телефоне.



 
 
 

Но такой обширный штат сотрудников может позволить
себе только крупное, стабильно работающее агентство в ме-
гаполисе.

На региональном рынке, где доход кадровых агентств зна-
чительно ниже, штат сотрудников кадрового агентства будет,
соответственно, намного скромнее. Обычно в штате регио-
нального агентства имеются: директор, несколько консуль-
тантов-рекрутёров, психолог (в лучшем случае) и секретарь
с функциями диспетчера.

Существует практика, когда в целях сокращения издер-
жек на персонал, кадровое агентство входит в состав некой
организации в качестве отдельного подразделения. На на-
чальном этапе работы агентства этот способ достаточно эф-
фективен, так как при наличии слабой клиентской базы и,
соответственно, низкой прибыли он позволяет избежать до-
полнительных трат на содержание сотрудников, мало задей-
ствованных в процессе работы, таких как бухгалтер, дирек-
тор по развитию бизнеса, офис-менеджер, диспетчер.

Штат регионального кадрового агентства на начальном
этапе, преимущественно, состоит из 2–6 человек, совмеща-
ющих функции вышеперечисленных специалистов. Это об-
стоятельство делает подбор персонала для кадрового агент-
ства сложным и очень ответственным мероприятием.

Найти сотрудников, способных совмещать разноплановые
функции – задача не из легких. Тем более в провинции, где
выбор таких универсальных специалистов ограничен в срав-



 
 
 

нении с крупными промышленными центрами. Получить го-
товых рекрутёров или консультантов – проблематично, но
можно выбрать наиболее активных и перспективных канди-
датов и обучить их тонкостям работы по данному направле-
нию.

Чтобы подбирать и обучать персонал, руководитель кад-
рового агентства должен иметь соответствующее специаль-
ное образование и опыт работы по подбору персонала. Так
как кадровый бизнес предполагает деятельность по оцен-
ке человеческого потенциала, директору необходимо иметь
психологическое образование – базовое или второе высшее
[28, 50]. Задачи и функции директора кадрового агентства
описаны в должностной инструкции (Приложение № 3).

Наиболее важной фигурой в кадровом бизнесе является
консультант или рекрутёр, так как часто клиенты работают
именно с ним. Должность такого специалиста может назы-
ваться по-разному: консультант по подбору персонала, ре-
крутёр, специалист по подбору персонала, консультант по
персоналу, консультант-эксперт. При этом суть работы оста-
ется одна и та же:

– принять и оформить заказ;
– вести поиск кандидатов;
– провести отборочные процедуры;
– представить кандидатов заказчику;
– закрыть заказ.
Для описания требований к такому сотруднику, назовём



 
 
 

его должность «консультант-эксперт по персоналу» (Прило-
жение № 4).

 
Каков же портрет идеального
консультанта по персоналу?

 
Во-первых, это человек, который профессионально за-

нимается подбором персонала и является посредником меж-
ду работодателем, ищущим необходимого работника, и ра-
ботником, ищущим новое место работы.

Соответственно, консультант должен иметь знания в об-
ласти психологии, способность разбираться в людях, навы-
ки делового общения; быть коммуникабельным, эрудирован-
ным и гибким.

В то же время ему необходим аналитический склад ума,
высокая креативность, находчивость и предприимчивость.

Во-вторых, он должен быть психологически устойчивым
и терпеливым, так как работать приходится с различными по
складу характера людьми; выдерживать умственные и фи-
зические перегрузки .

В-третьих, работа консультанта предполагает наличие у
человека высокой адаптивности и быстрой переключаемо-
сти внимания, хорошей обучаемости, дисциплинированно-
сти и самоорганизованности, уверенности в себе и оптими-
стичности.

С другой стороны, для работы с большими объёмами



 
 
 

информации, анализа документов, заполнения стандартных
форм и составления отчётов необходимо иметь сильную
нервную систему, чтобы выполнять монотонную бумажную
работу и при этом анализировать полученную информацию,
принимать решения.

В-четвертых, такой специалист должен иметь хорошо
развитую интуицию, воспринимать и перерабатывать вер-
бальную и невербальную информацию в ходе собеседований
и уметь отличать правдивые сведения от приукрашенных.

Хороший консультант, оставаясь скромным и вежливым,
должен иметь харизматические черты . К ним относятся:

– личное обаяние;
– риторические способности;
– умение слушать;
– самостоятельность и независимость;
– уверенная манера поведения;
– энергичность;
– приятная внешность.
Найти или вырастить такого специалиста очень сложно,

ещё труднее его удержать. Поэтому текучесть кадров в самих
кадровых агентствах достаточно высока. Причин тому может
быть несколько:

– высокая напряжённость и большой объём работы;
– характер труда, схожий с работой менеджера по прода-

жам;
– сложность выполнения заказов;



 
 
 

– зависимость оплаты труда от закрытых заказов;
– отсутствие профессионального и карьерного роста;
–  внутрифирменная конкуренция (борьба за получение

наиболее выгодных заказов между сотрудниками);
– переманивание опытных и квалифицированных специ-

алистов на работу с высокой фиксированной оплатой труда
в организации заказчиков или в другое кадровое агентство.
В последнем случае консультант «уводит» с собой и своих
клиентов.

Встреча с заказчиком требует от консультанта основа-
тельной подготовки и, в первую очередь, представляет со-
бой презентацию кадрового агентства, точнее, самопрезен-
тацию, так как организации работают не с компанией, а с
конкретной личностью.

Для проведения такой презентации в агентстве или офи-
се заказчика, необходимо иметь «Деловую папку консуль-
танта». В неё должны входить следующие составляющие:

– реквизиты кадрового агентства;
– рекламные буклеты или проспекты;
– визитные карточки консультанта;
– справочная информация об агентстве;
– комплекты договоров;
– образцы документов по кандидатам;
– перечень услуг и расценки на них;
– система скидок на услуги агентства;
– этические правила работы;



 
 
 

– памятки консультанту: «Поиск клиента», «Правила те-
лефонных переговоров», «Проведение презентации услуг»,
«Планирование рабочего дня консультанта», «Ведение пря-
мых переговоров с клиентом» и т. д.;

– ежедневник, блокнот;
– чистые листы бумаги;
– ручки, карандаши, калькулятор;
– сувенирная продукция.
В «Деловой папке консультанта» не должно находиться

личных предметов, не относящихся к исполнению профес-
сиональных обязанностей консультанта [77].

Отдельно хочу остановиться на проведении психологиче-
ских проверок.

Работать с психологическими методиками, личност-
ными опросниками и тестами имеет право только ди-
пломированный специалист, получивший базовое пси-
хологическое образование и обученный работе с психо-
логическим инструментарием. Это принципиально важ-
ное условие при проведении психологических проверок, так
как человек, не имеющий специальной квалифицированной
подготовки, может неверно интерпретировать полученные
результаты и допустить непростительную ошибку.

Кроме этого, существуют стандарты работы специали-
стов, оценивающих человеческие ресурсы (психологов и
экспертов), а также профессионально-этические принципы,
нормы и правила.



 
 
 

 
Принципы работы

 
Деятельность кадрового агентства является коммерче-

ской в чистом виде и, как прочие виды бизнеса, имеет своей
основной целью получение прибыли. При этом не все сред-
ства хороши для достижения такой цели, тем более, что объ-
ектом и субъектом деятельности в кадровом бизнесе явля-
ется человек.

Живя в обществе, каждый из нас не свободен от ответ-
ственности перед этим обществом, от соблюдения установ-
ленных норм и правил и, конечно, от собственных нрав-
ственных принципов.

Несмотря на то, что основная ответственность кадрового
агентства предполагается перед заказчиком, которым явля-
ется работодатель, нельзя забывать о соблюдении прав лич-
ности кандидатов, которые декларирует Конституция РФ и
закрепляют различные законодательные акты [33, 66].

Таким образом, персонал кадрового агентства, работаю-
щий над выполнением заказа клиента, оказывается между
«молотом и наковальней», поэтому выполнять работу следу-
ет так осторожно, чтобы в результате все участники остались
довольны. Поэтому агентства, работающие профессиональ-
но и дорожащие репутацией, в своей деятельности руковод-
ствуются сводом этических правил и норм.

Во избежание проблем и различных конфликтов на рын-



 
 
 

ке кадровых услуг, созданная в 1995 году Всероссийская ас-
социация консультантов по подбору персонала разработала
и опубликовала «Профессионально-этический кодекс кон-
сультантов по подбору персонала» (Приложение № 5). По со-
стоянию на конец 2002 года общественная профессиональ-
ная ассоциация рекрутеров (АКПП) объединяла около 70
агентств из различных городов. С сентября 2002 года пре-
зидентом АКПП является В. Поляков, создавший первое в
России кадровое агентство и известный как «дедушка рус-
ского рекрутмента» [27, 51].

Профессиональная работа кадрового агентства осуществ-
ляется по трём направлениям: с коллегами, заказчиками и
кандидатами.

А) Взаимоотношения с коллегами,  которыми могут
быть не только товарищи по ассоциации, но и специалисты
других служб и объединений, работающие с человеческими
ресурсами, должны строиться на основе партнёрства, лояль-
ности и обмена опытом. В случае нарушения коллегами по
цеху каких-либо этических норм или прав граждан, консуль-
танты обязаны грамотно разъяснить им допущенные ошиб-
ки и помочь их исправить.

Для обмена опытом организуются конференции и семи-
нары, в процессе которых проходит обсуждение основных
проблемных вопросов, поиск путей решения этих проблем,
а также знакомство с новыми научными достижениями в об-
ласти человекознания.



 
 
 

Б) Лозунг «Клиент всегда прав!» в данной деятельности
не является актуальным. Работодатель, как и любой чело-
век, желает получать самое лучшее за минимальную цену.
По этой причине требования к кандидатам могут быть завы-
шенными, а предлагаемые условия – минимизированы. При
таком раскладе выполнить заказ клиента достаточно сложно,
а необоснованно отказаться от выполнения – не рентабельно
для агентства.

Поэтому каждый индивидуальный заказ необходимо
подробно прорабатывать вместе с клиентом, терпели-
во и тактично разъясняя ему, какие из требований невыпол-
нимы, по каким объективным причинам и каков может быть
приемлемый вариант.

Кроме этого, следует:
– сохранять конфиденциальность, а порой, и анонимность

сведений о заказчике и его бизнесе;
– предоставлять заказчику надёжную, проверенную, объ-

ективную информацию;
– отказаться от сотрудничества с клиентом, если агентству

доподлинно стало известно о противозаконной деятельности
клиента, либо о нарушении им правовых и этических прин-
ципов в отношении персонала руководимой им фирмы.

В) Отношения с кандидатами должны строиться на ос-
нове высокого профессионализма, так как, подбирая и оце-
нивая работников, консультант внедряется в их личную сфе-
ру, и для успешной деятельности важно удержаться на грани



 
 
 

дозволенного. В связи с этим сотрудники агентства обяза-
ны руководствоваться этическими принципами и правилами
работы психологов и экспертов [57]. Вот основные из прин-
ципов.

1. Принцип компетентности.
Для грамотной работы по оценке и анализу человеческих

ресурсов сотрудники агентства должны иметь соответствую-
щий уровень квалификации – психологическое образование.

2. Принцип беспристрастности.
При проведении психологической диагностики кандида-

тов в целях предупреждения искажения результатов или
неверной их интерпретации специалисты агентства должны
использовать только надёжные, валидные, научно-обосно-
ванные методы и методики.

3. Принцип ненанесения ущерба испытуемому.
Работа специалистов по персоналу должна строиться по

принципу «Не навреди!». Указанный принцип ненанесения
ущерба означает, что проводимые отборочные и оценочные
мероприятия должны быть безопасны для здоровья, состоя-
ния и социального положения испытуемого.

Психолог-эксперт, проводя необходимые оценочные про-
цедуры, обязан исходить из уважения личного достоинства
кандидатов, соблюдения их гражданских прав и свобод.

4. Принцип неразглашения результатов обследова-
ния.

Информация, полученная в процессе психологических



 
 
 

процедур, затрагивает тайну особенностей личности инди-
вида. Поэтому важно, чтобы полученные результаты не ста-
ли достоянием некомпетентных лиц. Помимо исследовате-
ля, доступ к такой информации может иметь лишь заказчик
и сам испытуемый, давший согласие на это обследование.

5. Принцип конфиденциальности информации.
Испытуемый должен быть проинформирован о том, как

будут использованы полученные результаты. Выявлять сле-
дует только ту информацию, которая соответствует цели об-
следования.

Сведения о кандидатах, результаты обследования и про-
токолы должны соответствующим образом кодироваться.
Документы, в которых указаны персональные данные канди-
датов, нужно хранить отдельно в недоступном для посторон-
них лиц месте и передавать заказчику только по акту.

Не следует сообщать обследуемому сведения, которые мо-
гут его травмировать, а также нельзя информировать заказ-
чика об индивидуальных особенностях кандидата, не имею-
щих отношения к профессиональной деятельности, если эти
сведения могут повредить репутации кандидата.

Сведения психологического характера ни в коем случае
не подлежат открытому обсуждению, передаче или сообще-
нию вне целей обследования.

6. Принцип осведомлённого согласия.
До начала проведения оценочных и проверочных меро-

приятий все участники – и заказчики, и кандидаты – долж-



 
 
 

ны быть проинформированы о профессионально-этических
принципах работы, о целях и методах диагностики, о добро-
вольном участии и соблюдении необходимых правил и норм.

Соблюдение этих и других этических принципов призва-
но обеспечить благополучие, как заказчика, так и кандида-
тов, а также способствовать поддержанию нравственных и
правовых норм в обществе.



 
 
 

 
§ 3. Перспективы развития

кадрового бизнеса
 

В России всё новое приживается очень трудно. Это отно-
сится и к рынку кадровых услуг. Причин тому множество.
Наиболее характерные из них:

–  отсутствие образовательных и просветительских про-
грамм;

– слабый стратегический менеджмент;
– неумение руководителей грамотно рассчитывать финан-

совые и человеческие ресурсы;
– самоуверенность управленцев;
– особенности национального менталитета.
И всё-таки кадровый бизнес уже прочно вошёл в рос-

сийскую экономику. Настойчиво и терпеливо специалисты
кадровых агентств, раскачивая застоявшееся сознание, внед-
ряют в умы современных руководителей и предпринимате-
лей основы цивилизованного построения бизнеса. Зарубеж-
ные методы и технологии различных видов кадровых услуг
трансформируются под воздействием российских особенно-
стей и приобретают свои неповторимые черты, адаптируясь
к нашим условиям.

Как известно, русские «долго запрягают, да быстро ез-
дят». Исходя из этой национальной особенности, развитие
рынка кадровых услуг в России в ближайшее годы значи-



 
 
 

тельно ускорится. Способствовать этому будут следующие
условия:

1) диверсификация кадрового бизнеса;
2) наработанный опыт и «обкатанные» технологии;
3) увеличение количества научно-практических публика-

ций и образовательных курсов по данному направлению;
4)  повышение качества и стандартов услуг вследствие

конкуренции;
5) развитие информационных технологий;
6) быстрая окупаемость затрат на организацию бизнеса.
1.  Продвигаясь от центра в регионы России, кадровые

агентства всё более станут «обрастать» дополнительными и
сопутствующими услугами. Увеличится потребность как в
малораспространённых на сегодняшний день услугах рекру-
тингового направления (лизинг персонала, экзекьютив сёч,
аутплейсмент), так и в консалтинге и кадровом аудите. Про-
должится создание крупными агентствами своих филиалов
в регионах и странах ближнего зарубежья.

2. Свойственная активной части трудоспособного населе-
ния предприимчивость позволит распространить наработан-
ный кадровыми агентствами опыт и применить адаптирован-
ные технологии в российской глубинке с выгодой для всех
участников рынка.

3. Увеличение количества опубликованных научно-прак-
тических и методических материалов по оказанию кадровых
услуг в нашей стране вызовет серьёзный интерес к этому на-



 
 
 

правлению образовательных учреждений и подвигнет на раз-
работку обучающих программ по подготовке специалистов
для развивающейся отрасли.

4.  Доступность создания кадровых агентств приведёт к
появлению на рынке услуг здоровой конкурентной борьбы
между фирмами, что в результате должно повысить уровень
профессионализма агентств и качество оказываемых услуг.

5. Развитие информационных технологий, ведущее к со-
зданию бирж труда, виртуальных агентств, инфо-бирж, ком-
пьютерных баз данных может способствовать ускорению и
упрощению процесса поиска кандидатов, но не заменит ре-
альные кадровые агентства. В работе с человеческими ресур-
сами, несомненно, важен личный контакт.

6. Одной из важнейших причин быстрого развития дан-
ного направления в России может служить то, что организа-
ция кадрового агентства не требует больших капиталовложе-
ний, значительных постоянных расходов на материалы или
инструмент как в других видах деятельности и, при готовно-
сти рынка к таким услугам, приносит хорошие дивиденды.

Основным материалом в кадровом бизнесе являются че-
ловеческий ресурс, представленный на рынке труда, а ве-
дущим инструментом работы и, как таковым, уставным ка-
питалом – ПРОФЕССИОНАЛИЗМ сотрудников кадрового
агентства.

Кадровый бизнес в России может стать очень прибыль-
ным для организаторов и выгодным для его потребителей



 
 
 

при условии ГРАМОТНОГО и РАЗУМНОГО подхода к ис-
пользованию человеческого ресурса. Но это – ещё не сейчас.

А чтобы к этому скорее прийти, нужно учиться, учиться
и учиться!

Причём – ВСЕМ!



 
 
 

 
Глава 3. Государственные

и частные биржи труда
 

«Не тот глуп, кто не знает, а тот, кто не хочет
знать»
Г. Сковорода

В регулировании занятости населения современной Рос-
сии помимо частных агентств по подбору персонала, участ-
вуют и другие посреднические организации. Среди них:

– территориальные службы занятости населения , обес-
печивающие «государственную политику содействия реали-
зации прав граждан на полную, продуктивную и свободно
избранную занятость»;

– агентства по трудоустройству, целью которых явля-
ется помощь соискателям в поиске и подборе подходящей
работы;

– платные биржи труда, содержащие информацию о со-
искателях или рабочих местах;

– электронные инфо-биржи.
Перечисленные службы в большей степени представляют

интересы граждан, ищущих работу, и относятся, прежде все-
го, к сектору предложения на рынке труда.



 
 
 

 
§ 1. Государственная служба

занятости населения
 

Начиная с 1991 года, в России уделяется особое внима-
ние государственной политике содействия занятости населе-
ния: разрабатываются и корректируются федеральные зако-
ны, регулирующие отношения на рынке труда и закрепля-
ющие правовые, экономические и организационные основы
политики в этой области, в том числе, гарантии государства
по реализации конституционных прав граждан на труд и со-
циальную защиту.

Государство гарантирует гражданам:
♦ свободу выбора рода деятельности, в том числе, работы

с различными режимами труда;
♦  охрану труда, правовую защиту от необоснованного

увольнения или необоснованного отказа в приёме на работу
в соответствии с законодательством РФ о труде;

♦ бесплатное содействие в подборе подходящей работы и
трудоустройстве при посредничестве органов службы заня-
тости.

Занятость определяется законом как «деятельность
граждан, связанная с удовлетворением личных и обществен-
ных потребностей, не противоречащая законодательству РФ
и приносящая, как правило, им заработок, трудовой доход».

Статус безработного и регистрация в органах государ-



 
 
 

ственной службы занятости определяется Законом РФ «О
занятости в Российской Федерации» (в редакции от 10 ян-
варя 2003 г. № 8-ФЗ) [22].

Безработным гражданам государство гарантирует:
♦ бесплатные услуги по профессиональной ориентации,

профессиональной подготовке, переподготовке и повыше-
нию квалификации по направлению органов службы занято-
сти;

♦ обеспечение социальной поддержки;
♦  оказание бесплатного медицинского обслуживания и

медицинского освидетельствования при приёме на работу и
направлении на обучение;

♦ возможность заключения срочных трудовых договоров
на участие в оплачиваемых общественных работах;

♦ компенсацию, в соответствии с законодательством РФ,
материальных затрат в связи с направлением на работы или
обучение в другую местность по предложению органов служ-
бы занятости.

Государственная политика содействия занятости населе-
ния направлена, прежде всего, на «развитие трудовых ре-
сурсов, повышение их мобильности, защиту национально-
го рынка труда». Проведение государственной политики со-
действия занятости населения осуществляют территориаль-
ные органы государственной службы занятости. Их деятель-
ность направлена на:

– оценку состояния занятости населения;



 
 
 

– информирование населения о состоянии рынка труда;
– разработку и реализацию социальных программ по со-

действию занятости;
– организацию мероприятий по профессиональной ори-

ентации и переквалификации;
– содействие гражданам в поиске работы, а организациям

в подборе работников;
– осуществление выплат пособий гражданам, зарегистри-

рованным в качестве безработных.
Обратившимся за помощью соискателям, территориаль-

ный центр занятости населения:
– предоставит информацию о наличии вакантных рабочих

мест;
– осуществит регистрацию гражданина в качестве ищу-

щего работу или безработного, назначит пособие по безра-
ботице;

– проведет юридическую консультацию по вопросам тру-
дового законодательства;

–  направит на обучение или переобучение, профессио-
нальное консультирование, групповые занятия, обществен-
ные работы;

– окажет содействие в:
а) поиске вариантов подходящей работы;
б) трудоустройстве граждан, особо нуждающихся в соци-

альной защите;
в) организации предпринимательской деятельности.



 
 
 

Помощь центров занятости организациям заключается в:
– приёме информации о вакантных рабочих местах;
–  информировании о состоянии регионального рынка

труда;
– организации ярмарок вакансий;
– направлении граждан, ищущих работу, в организации;
– проведении семинаров по обсуждению проблем на рын-

ке труда.
Учреждения федеральной государственной службы заня-

тости населения могут оказывать работодателям платные
услуги, определенные Правительством РФ.

Преимущества государственных центров занятости насе-
лениязаключаются в следующем:

1) центры занятости содержат данные о вакантных рабо-
чих местах;

2)  организуют ярмарки вакансий, больше полезные для
представителей рабочих специальностей;

3) выплачивают пособие по безработице лицам, получив-
шим статус безработного (документы, необходимые для ре-
гистрации: паспорт, трудовая книжка, документы об обра-
зовании, справка о доходах с предыдущего места работы);

4) организуют бесплатное переобучение и обучение но-
вым профессиям (ещё и платят стипендию, но рассчиты-
вать можно только на обучающие курсы и тренинги);

5)  в службе занятости можно получить временный или
разовый приработок (общественные работы), не теряя при



 
 
 

этом пособие по безработице.
Видами общественных работ являются:
– работы по уборке и благоустройству городской террито-

рии, озеленению парков;
– переработка сельскохозяйственной продукции, помощь

селу в период проведения основных сельскохозяйственных
работ;

– оформление документов;
– уход за престарелыми и инвалидами и т. п.
Кроме того, службы занятости занимаются трудоустрой-

ством таких категорий граждан, как несовершеннолетние,
малообеспеченные, инвалиды и пенсионеры.

Недостаткигосударственных центров занятости насе-
ления:

1) не все организации сообщают на биржу труда о своих
вакансиях, особенно организации солидные;

2) преимущественно клиентами российской службы заня-
тости (работодателями) являются государственные или со-
здаваемые на их базе акционерные общества, ЖКУ и другие,
то есть организации, предлагающие своим сотрудникам низ-
кую зарплату;

3)  представители рабочих специальностей имеют боль-
ший выбор вакансий в службе занятости, чем служащие и
управленцы;

4) посредничество службы занятости и её государствен-
ный статус не гарантирует обратившимся гражданам защиту



 
 
 

их прав при контактах с работодателями, а работодателям не
даёт гарантии на соискателей;

5) в работе ярмарок вакансий могут принимать участие и
наниматели, забывающие платить зарплату своим работни-
кам, а также MLM-пропагандисты (представители сетевого
маркетинга).

В разных регионах России уровень и объём услуг, предо-
ставляемых государственной службой занятости, а также
размер пособия по безработице, различны.

Хотя государственная служба занятости населения, бу-
дучи официальной структурой, является крупнейшим опе-
ратором на рынке труда в области предложения вакантных
рабочих мест, большинство из них – это вакансии для рабо-
чих и технических специалистов.

В настоящее время работа региональных служб занятости
населения недостаточно эффективна и результативна как
для граждан, ищущих работу, так и для организаций.



 
 
 

 
§ 2. Платные агентства

по трудоустройству
 

Свидетельством того, что органы государственной служ-
бы занятости населения недостаточно справлялись со сво-
ей задачей по трудоустройству, и результатом превышения
предложения над спросом, стали платные агентства по тру-
доустройству.

В 90-е годы прошлого века в России появились полуле-
гальные агентства, клиентами которых были граждане, ищу-
щие работу. Повышенный интерес к таким услугам был от-
мечен после финансово-экономического кризиса 1998 года,
когда начались массовые сокращения рабочих и служащих
на предприятиях.

Основное отличие платных агентств по трудоустройству
от кадровых агентств состоит в том, что клиентами такого
агентства являются не работодатели, а граждане, ищущие ра-
боту. И договор на оказание услуг, соответственно, заключа-
ется с соискателем.

Цель платного агентства – оказание гражданам, ищу-
щим работу, комплекса услуг по трудоустройству на воз-
мездной основе.

К услугам агентства по трудоустройству относятся:
1) помощь в составлении резюме;
2) предоставление информации о вакантных рабочих ме-



 
 
 

стах;
3) рассылка резюме соискателей в организации;
4) профессиональная ориентация;
5) проведение психологического консультирования по ак-

тивному поиску работы;
6)  занесение информации о соискателях в базу данных

агентства;
7)  организация тренингов по прохождению собеседова-

ний;
8)  размещение информации соискателей в печатных и

электронных средствах массовой информации;
9) проведение семинаров по эффективному поведению на

рынке труда.
Соискатель, обратившийся в агентство по трудоустрой-

ству, может выбирать из предлагаемых услуг те, которые он в
состоянии оплатить. Высококвалифицированные специали-
сты, как правило, в такие агентства не обращаются, поэтому
большинство клиентов такого агентства – это безработные и
малообеспеченные граждане.

Каждая из выбранных клиентом услуг оплачивается от-
дельно, а при удачном трудоустройстве в результате содей-
ствия агентства с кандидата берётся дополнительная плата
после первого месяца его работы.

К положительным моментам  агентств по трудоустрой-
ству можно отнести следующие возможности для соискате-
ля:



 
 
 

– расширение круга поиска подходящей работы;
– составление грамотного резюме;
–  специализация на «проблемных» категориях граждан

(студенты, рабочие, военные, соискатели без опыта работы
и пр.);

– использование электронных средств связи для распро-
странения сведений о себе;

– участие в обучающих семинарах и тренингах;
– получение психологической помощи и поддержки (при

условии, что в агентстве имеется квалифицированный пси-
холог).

Отрицательными моментами  являются:
– низкая результативность поиска подходящей работы;
–  незаинтересованность сотрудников агентства в трудо-

устройстве клиентов;
– слабое знание рынка рабочих мест;
– незнание условий вакансий;
– недостаточный уровень квалификации сотрудников;
– недобросовестная работа агентств или мошенничество.
Основные признаки нереальности предлагаемых вакан-

сий:
– объявления, размещённые в СМИ на длительный срок;
–  указанный высокий заработок, особенно в условных

единицах;
– употребление слов «срочно», «набор ограничен», «всего

несколько вакансий» и пр.;



 
 
 

– не указана конкретная должность;
– готовность сотрудника помочь сменить профессию или

трудоустроиться по специальности, которой у соискателя
нет.

В настоящее время в России, особенно в крупных про-
мышленных центрах, деятельность платных агентств по тру-
доустройству является неэффективной.

Это направление неперспективно по нескольким причи-
нам:

– работа агентств по трудоустройству является трудоём-
кой и низкооплачиваемой, в результате чего их деятельность
становится нерентабельной;

– профессиональный уровень рабочей силы заметно сни-
жается вследствие низкого качества образования и отсут-
ствия у студентов возможности выработать практический
навык;

–  желания соискателей часто превышают их фактиче-
ские возможности и, являясь необоснованными, становятся
невыполнимы.

В России также распространены агентства, предлагающие
платную помощь желающим поработать за рубежом.

В экономически развитых странах агентства по платно-
му трудоустройству встречаются крайне редко или законо-
дательно запрещены.



 
 
 

 
§ 3. Электронные биржи труда

 
В результате внедрения и распространения в России со-

временных информационных технологий, появилась реаль-
ная возможность использовать электронные средства массо-
вой коммуникации в целях трудоустройства. Помощь элек-
тронной почты, Интернета, Рунета используют компании-ра-
ботодатели, кадровые агентства, специализированные пери-
одические издания и, конечно же, соискатели. В электрон-
ных средствах массовой коммуникации (СМК) открываются
сайты с предложениями работы – электронные биржи труда,
а также появляются виртуальные кадровые агентства, содер-
жащие данные о кандидатах.

Кроме этого, собственные сайты имеют солидные кадро-
вые агентства, предприятия и организации, периодические
печатные издания.

Посещение таких сайтов даёт пользователям возмож-
ность:

– посмотреть размещённые резюме;
– получить сведения о предоставлении услуг;
– разместить информацию о вакансиях;
– узнать о существующих реальных и виртуальных кадро-

вых агентствах;
–  прочесть аналитические отчёты и статьи по трудо-

устройству.



 
 
 

В сравнении с печатными, электронные СМК более эф-
фективны в плане объёма информации, скорости её получе-
ния и обработки, удобны в использовании и рентабельны.
Однако для регионов этот способ трудоустройства по-преж-
нему остается малодоступным [27].



 
 
 

 
§ 4. Теневые явления на рынке труда

 
В кризисные исторические периоды всегда существуют

негативные явления в обществе, такие как преступность,
нелегальная деятельность, манипулирование людьми, мо-
шенничество и пр. Эти процессы свойственны практически
всем секторам рыночной экономики на переходном этапе.

Рынок труда не является исключением. Особенно в та-
кие времена появляются предприимчивые граждане, кото-
рые пытаются использовать демократические принципы по-
литики государства, а также психологическую неустойчи-
вость и общую экономическую нестабильность с целью на-
живы. Поэтому, наряду с честной предпринимательской дея-
тельностью, на российском рынке труда встречаются теневые
явления, которые, в первую очередь, губительны для неза-
щищенных слоев населения.

Основные явления такого характера можно разделить на
три группы: мошенничество, «пирамиды» и надомный труд.

 
Мошенничество

 
Целью мошенничества является сознательное введение в

заблуждение людей с целью получения какой-либо выгоды.
I. Наиболее часто встречающийся вид мошенничества –

это примитивное жульничество, когда работодатель не со-



 
 
 

блюдает требования трудового законодательства или просто
не выполняет своих обещаний.

Обычно эти нарушения касаются :
– формы трудоустройства;
– уровня оплаты труда;
– декларирования фактического дохода работников;
– социального, медицинского и пенсионного страхования;
– предоставления и оплаты очередных и учебных отпус-

ков;
– несоблюдения других обязательств в части прав и сво-

бод граждан, гарантированных Конституцией РФ и Трудо-
вым кодексом РФ [17, 66].

Особенно подвержены такому виду мошенничества «бес-
правные» граждане: иногородние; женщины, имеющие ма-
лолетних детей; вынужденные переселенцы; малообеспечен-
ные; студенты; люди предпенсионного возраста; инвалиды и
т. д.

II. Далее следует обман на рынке труда, когда гражда-
нам, ищущим работу, предоставляются ложные сведения с
целью манипулирования ими.

Часто такое мошенничество маскируется под предостав-
ление платных услуг (платные курсы, дорогостоящие серти-
фикаты, оплата за трудоустройство и т. п.) непосредственно
работодателем.

Не следует путать этот вид мошенничества с такими услу-
гами, как консультирование, профориентация и профподго-



 
 
 

товка, психологическая диагностика, которые предоставля-
ют кадровые агентства или агентства по трудоустройству, так
как для них – это основной вид деятельности.

III. Ещё одной разновидностью теневых явлений на рын-
ке труда является мошенничество, замаскированное под
конкурсный отбор. Обман заключается в том, что работо-
датель предлагает кандидату выполнить «конкурсное» зада-
ние для организации, но после выполнения и сдачи задания
кандидату в приёме на работу отказывают.

Такое «конкурсное» задание может быть как самостоя-
тельным (разработать программу, сделать чертёж и т.  п.),
то есть выполняться кандидатом вне организации работо-
дателя, так и групповым, выполняемым совместно с други-
ми работниками организации (участие в поточном произ-
водственном процессе, изготовление деталей, готовой про-
дукции и т. п.). Таким образом, работодатель присваивает
себе результаты труда, не оплачивая труд кандидата.

Недобросовестные работодатели могут обратиться в кад-
ровое агентство, чтобы с его помощью «узаконить» мошен-
ничество. Однако опытные консультанты быстро это опре-
деляют и в дальнейшем с такими клиентами не работают.

 
«Пирамиды»

 
I. Одной из разновидностей пирамид на рынке труда яв-

ляется обычная махинация. Смысл такой схемы заключа-



 
 
 

ется в том, чтобы привлечь в свои ряды максимально воз-
можное количество партнёров (соучредителей, вкладчиков,
пайщиков).

Эта схема многим знакома по печально известным исто-
риям о деятельности финансовых пирамид («МММ», «Рус-
ский Дом Селенга» и т. п.). В основе организации этой схемы
лежит красивая сказка о перспективности и сверхприбыль-
ности организуемой фирмы, а подпитывается такая пирами-
да алчностью и глупостью втянутых в неё граждан.

Деятельность такой фирмы продолжается до тех пор, по-
ка не закончится приток новых вкладчиков. Участие в пира-
мидах заканчивается крахом не только для созданных ком-
паний, но и для наивных участников махинации.

II. К пирамидам относится и так называемый «совмест-
ный бизнес». В основе этого явления лежит схема, извест-
ная многим под названием «письмо счастья».

В 70-е годы XX века эта схема имела хождение преиму-
щественно в детской среде и состояла в том, что человек, по-
лучивший такое «письмо», должен переписать его пять раз
и разослать пяти своим знакомым. Считалось, что если он
выполнит это задание, то его ожидает «счастье».

Дети выросли и внесли в эту схему денежный эквивалент
письма, а её результатом уже становилось «богатство».

Процедура создания «совместного бизнеса» заключает-
ся в том, что организаторы фирмы предлагают участникам
(партнёрам) внести некоторую сумму денег на развитие сов-



 
 
 

местного дела, которое, по их убеждению, является беспро-
игрышным и обязательно станет высокорентабельным.

Теневая схема такого проекта предполагает, что каждому
участнику, уплатившему вступительный взнос, необходимо
убедить сделать свой денежный взнос возможно большее ко-
личество новичков и впоследствии получить ощутимую при-
быль от своего капиталовложения.

Такие лже-фирмы могут действовать под маркой биз-
нес-клуба или финансового фонда, а также могут быть со-
зданы в глобальной компьютерной сети интернет.

Для повышения эффективности вовлечения граждан они
используют психологическое давление и манипулирование,
проводя с этой целью «презентации» и «семинары». Массо-
вость таких мероприятий способствует созданию благопри-
ятной почвы для навязывания своей воли и внедрения в со-
знание людей необходимых организаторам установок.

Эту технологию обмана часто используют создатели раз-
личных религиозных сект.

III. Сетевой маркетинг в России стал почти нормой, по-
этому многие не подозревают, что он не только является
мошенничеством, но и вызывает психологическую зависи-
мость.

В основе такого бизнеса лежит многоуровневый марке-
тинг (Multi-Level Marketing, MLM) – блестяще продуман-
ная схема распространения товаров, позволяющая её участ-
никам проводить активную рекламную кампанию и защища-



 
 
 

ющая от возможных конфликтов с представителями охраны
порядка.

Фирмы, работающие в России по этой схеме, могут иметь
различные названия и продавать самые разные товары или
услуги, предназначенные для населения. Синонимом сетево-
го маркетинга в нашей стране стало название «Гербалайф».

Защитный механизм этой схемы заложен в идеологиче-
ском обосновании данного вида деятельности: сетевики го-
ворят о своей общественной миссии по распространению то-
варов, которые «несут людям здоровье и процветание».

Видимой стороной деятельности участников сетевого
маркетинга является распространение товара, реально при-
сутствующего на складе и на который получены сертифика-
ты. Данный вид деятельности используется для того, чтобы
скрыть основной.

Основная деятельность сетевиков – это построение «пи-
рамиды» (сети, организации) из менеджеров и дистрибью-
торов, которые выплачивают головной компании проценты
от продажи распространяемых товаров.

Прибыль сетевой организации уже заложена в цене на то-
вары, предлагаемые со скидкой.

Сетевой маркетинг опасен как для потребителей, так и
для самих дистрибьюторов.

1. Многие сетевые компании изначально предлагают сво-
им дилерам заплатить вступительный взнос и/или выкупить
товар на определённую сумму. Кроме того, им навязывается



 
 
 

создание собственной организации, определяется план обя-
зательных продаж и обещается высокий индивидуальный до-
ход.

На самом деле, распространители становятся для компа-
нии своеобразной «дойной коровой», которая приносит ре-
альные деньги с реализации товаров сомнительного каче-
ства. Чтобы дилеру выйти из такой «пирамиды», требуется
внести значительную сумму неустойки или оплатить вирту-
альный долг.

В своей рекламе сетевики часто используют многообеща-
ющие формулировки (финансовая независимость, быстрое
обогащение) или привлекательные мотивы (бизнес для са-
мых достойных, новый стиль, технология будущего). Таким
образом, реклама товара прикрывается пропагандой «обра-
за жизни».

2. У людей, покупающих товары сетевиков, проблем воз-
никает не меньше. Это:

– отсутствие гарантии на качество товара и возможности
его возврата или замены;

– более высокая цена по сравнению с ценой на аналогич-
ные товары, продающиеся в торговых точках;

– отсутствие фактического адреса сетевой организации и
координат дистрибьюторов;

– навязчивость продавцов и их неразборчивость в сред-
ствах убеждения.

Обычной практикой в сетевом маркетинге является свое-



 
 
 

образное «зомбирование», то есть внедрение в сознание лю-
дей мысли о том, что сначала им придётся потратить свои
деньги и много работать, а потом «ничего не делать и полу-
чать много денег» от работы созданной сети.

В последнее время участились случаи деятельности сете-
виков под маркой кадровых агентств. Предлагая соискате-
лям работу в качестве дилеров, такие фирмы фактически
втягивают их в сетевой бизнес, который и является основ-
ным видом деятельности лже-агентств. Отличительным при-
знаком такого обмана является указание в объявлениях о ва-
кансии оплаты в условных единицах.

Зная особенности сетевого маркетинга, серьёзные орга-
низации НЕ ПРИНИМАЮТ НА РАБОТУ БЫВШИХ СЕТЕ-
ВИКОВ.

 
Надомный труд

 
Теневые явления на рынке труда могут маскироваться под

предложение надомной работы. Несмотря на то, что в неко-
торых сферах деятельности встречаются разновидности на-
домной работы (для корректоров, редакторов, программи-
стов, преподавателей, диспетчеров), найти реальный источ-
ник стабильной надомной работы не просто.

К основным видам надомной работы относятся:
– работа на домашнем телефоне;
– мелкое производство швейной фурнитуры, галантерей-



 
 
 

ных изделий;
– сборка, фасовка и упаковка карандашей, фломастеров;
– «рукоделие»: бисероплетение, резьба по дереву, вышив-

ка, вязание, швейное дело;
– обработка корреспонденции.
Чтобы из множества публикуемых объявлений о предло-

жениях надомной работы выбрать фактически существую-
щие организации, необходимо знать основные признаки мо-
шенничества в этой сфере.

Признаки мошенничества:
• реклама, навязывание товаров или услуг клиентам;
• номера телефонов, указанные в объявлении, либо посто-

янно молчат, либо автоответчик зазывает соискателя прие-
хать по такому-то адресу;

• объяснение, что конкретную информацию получите при
личной встрече;

• обязательное условие: пройти платное обучение, выку-
пить необходимые инструменты и материалы;

• в качестве контактного средства коммуникации указан
не телефон, а почтовый абонентский ящик;

• обещание больших заработков рукодельницам через 1–
2 месяца после краткого обучения;

• просьба вложить конверт с обратным адресом; далее
следует предложение выслать некоторую сумму денег для
получения инструкций.

Следует помнить, что любая реально имеющаяся надом-



 
 
 

ная работа требует определённых навыков, а порой и мастер-
ства.

Не следует верить, что работа на дому может приносить
баснословный доход.

ГДЕ МНОГО ОБЕЩАЮТ, ТАМ МАЛО ПЛАТЯТ.



 
 
 

 
Глава 4. Технология работы

кадрового агентства
 

«Что человек усвоил и во что поверил, того он
может добиться»
Наполеон Хилл

Появившийся в России в начале 90-х годов прошлого ве-
ка новый институт, присущий рыночной экономике, способ-
ствовал созданию значительного количества разнопрофиль-
ных кадровых агентств. Однако столь быстрое распростра-
нение такого рода услуг не сделало российский рынок более
цивилизованным.

Причин тому может быть несколько.
Со стороны заказчика-работодателя,  это:
– незнание технологий работы кадровых агентств;
– неумение правильно выбрать агентство;
– необоснованное завышение требований к кандидатам;
–  неумение грамотно выстроить взаимоотношения с

агентством;
– отсутствие планирования человеческих ресурсов в ор-

ганизациях;
– сокращение сроков поиска специалистов.
Со стороны кадрового агентства:
– низкий уровень квалификации собственных сотрудни-



 
 
 

ков;
– ориентация агентства на прибыль в ущерб качеству ока-

зываемых услуг;
– несоблюдение профессионально-этических принципов

работы.
Для эффективного взаимодействия с кадровым агент-

ством работодателю необходимо получить максимум инфор-
мации о специфике, технологии, способах и методах рабо-
ты выбранного агентства, выяснить его успешность на рынке
кадровых услуг и определить собственные задачи, для реше-
ния которых он намерен воспользоваться услугами кадрово-
го агентства.

Организация может быть заинтересована в услугах
кадрового агентства, когда:

– необходим поиск и профессиональный подбор не про-
сто квалифицированных специалистов, но и перспективных,
психологически устойчивых, ответственных, инициативных;

– требуется срочный подбор кандидатов;
– отсутствует штатный менеджер по персоналу;
– существует необходимость конфиденциальности поис-

ка;
– ограничено время на проведение отборочных процедур;
– создаётся новая компания или открывается филиал;
– отсутствуют основные регламентирующие документы;
– нужно провести мероприятия по кадровому аудиту;
– необходимо консультирование по вопросам управления



 
 
 

персоналом и т. д.
Чтобы иметь более полное представление об особенно-

стях деятельности кадрового агентства, рассмотрим техно-
логию работы универсального кадрового агентства смешан-
ного типа со стратегией диверсификации.

Данная специфика работы агентства определяет техно-
логию рекрутинга и предусматривает развитие дополнитель-
ных возможностей в сфере кадрового бизнеса.

Выбранная технология основана на использовании стан-
дартного метода поиска и подбора на вакансии управленцев
и специалистов среднего уровня, а также офисного и обслу-
живающего персонала в компании любой отрасли.



 
 
 

 
§ 1. Работа с заказчиком

 
В отличие от агентства по трудоустройству, для кадрово-

го агентства заказчиком является наниматель – учредитель,
предприниматель, руководитель организации или предста-
витель работодателя. Так как наиболее востребованными из
кадровых услуг в настоящее время являются рекрутинговые
услуги, то в первую очередь рассмотрим технологию поис-
ка, подбора и отбора кандидатов на заявленные вакантные
должности.

Обращение заказчика может быть вызвано:
– потребностью организации в квалифицированном пер-

сонале;
–  необходимостью грамотного проведения оценочных

процедур;
– успешно проведённой кадровым агентством презента-

цией услуг.
В любом случае, успешность взаимодействия и полу-

чение желаемого результата возможно лишь при усло-
вии истинной заинтересованности клиента.

Кадровые услуги навязывать крайне нежелательно, пото-
му что навязывание всегда вызывает агрессию, отторжение.
Потребность в услугах такого рода должна быть осознанной.



 
 
 

 
Знакомство с организацией

 
Кадровое агентство является посредником между нани-

мателем и работником в процессе трудоустройства. Поэто-
му оно должно выступать двойным гарантом: с одной сторо-
ны, выполнить требования заказчика-работодателя, предо-
ставив ему надёжных грамотных кандидатов и обеспечить
выполнение гарантийных обязательств, с другой стороны,
гарантировать соблюдение прав и свобод кандидатов, преду-
смотренные законодательством.

Если заказ на услуги агентства поступает от постоянного
клиента, или организация, нуждающаяся в услугах, известна
агентству, можно сразу переходить к оформлению заказа и
заключению договора. Но если малоизвестная на рынке ком-
пания впервые обращается в кадровое агентство, необходи-
мо собрать информацию об этой компании и её деятельно-
сти до начала договорных отношений.

Для первичного знакомства с компанией клиента, кон-
сультанту кадрового агентства необходимо лично посетить
организацию. В этом случае, помимо основной информации
о деятельности и перспективах организации, можно опре-
делить место работы необходимого специалиста, мораль-
но-психологический климат в коллективе, возможность про-
фессионального роста, особенности корпоративной культу-
ры и пр.



 
 
 

Посещение организации заказчика важно ещё и для того,
чтобы понять, какого склада нужен сотрудник, с кем он бу-
дет в процессе работы взаимодействовать, в каких услови-
ях работать, каков должен быть уровень профессионализма
необходимого кандидата, какими личностными качествами
он должен обладать для адаптации и закрепления в органи-
зации.

Работа над выполнением каждого заказа исключительно
индивидуальна, даже при подборе кандидатов на различные
должности в одну и ту же компанию. Поэтому консультанты
кадрового агентства, помимо соответствующей квалифика-
ции, должны обладать хорошо развитой интуицией.

По собственному опыту знаю, что «прочувствовав» осо-
бенности работодателя и конкретной вакантной позиции,
можно очень точно подобрать соответствующего кандидата.
Также в моей практике были случаи, когда заказчик и наи-
более подходящий для него кандидат буквально «пересека-
лись» во времени или пространстве.

 
Оформление заказа

 
Работа над составлением заказа на подбор необходимо-

го специалиста является ключевым моментом в рекрутинге.
От полноты представления консультантом условий работы и
требований к кандидату напрямую зависит успешность вы-
полнения заказа клиента.



 
 
 

Обращаясь впервые в кадровое агентство, работодатели
часто не знают не только особенности работы по поиску
и отбору, но и собственные требования к вакансии. Хоро-
шо, если в компании имеются должностные инструкции,
где прописаны выполняемые обязанности и квалификацион-
ные требования. О составленных профессиограммах остает-
ся только мечтать.

Иногда наниматель желает приобрести идеального канди-
дата, не гарантируя при этом стабильность работы и пер-
спективу роста. Такой работодатель представляет себе кад-
ровое агентство как своеобразное «бюро волшебных услуг»,
которое «по щучьему велению…» найдёт для него непритя-
зательных, трудолюбивых, высококвалифицированных спе-
циалистов, готовых работать за мизерную оплату. Верить в
детские сказки – наивно. Хороший специалист дорого сто-
ит, осознаёт свою ценность, имеет амбиции и на невыгодные
для него условия не согласится.

Для того чтобы не возникало противоречий между жела-
нием заказчика и его предложением, до подписания догово-
ра на оказание кадровым агентством рекрутинговых услуг
необходимо детально обсудить все требования и условия
предполагаемой работы.

Консультант совместно с заказчиком разбирает вопросы,
касающиеся должности, содержания рабочего места, дан-
ных потенциального кандидата, оплаты его труда, перспек-
тив профессионального роста, должностного продвижения и



 
 
 

пр.
Все эти сведения заносятся в форму бланка заказа (При-

ложение № 6) и служат основой для оформления приложе-
ния к договору «Описание вакантной позиции».

Такая подробная информация необходима для более точ-
ного поиска и подбора кандидатов и является важным моти-
вирующим инструментом при проведении собеседований с
кандидатами.

Чем больше сведений о вакансии получит кандидат, тем
выше будет его заинтересованность в получении работы и
тем легче вести с ним переговоры.

Подробное описание заказа служит нескольким целям:
1) получить наиболее полную информацию об услови-

ях и перспективах работы в данной должности, оплате тру-
да, требованиях к опыту, образованию, профессиональным
и личностным качествам необходимого специалиста, других
особенностях;

2) оперировать полученной информацией о вакансии в
процессе отборочных мероприятий;

3)  использовать сведения как основу для проведения
собеседований с кандидатами;

4) определить степень срочности подбора и график ра-
боты по выполнению заказа;

5) заинтересовать клиента в дальнейшем сотрудниче-
стве за счёт качественного выполнения заказа;

6) увеличить стоимость заказа, давая клиенту возмож-



 
 
 

ность почувствовать серьёзность и основательность прово-
димых мероприятий.

Все данные, изложенные в заказе, должны соответство-
вать действительности. Если работодатель указывает заве-
домо ложные сведения об условиях работы и оплаты на за-
явленной вакантной позиции, рассчитывать на привлечение
достойных специалистов не стоит, так как в процессе собе-
седований с работодателем и ознакомления с рабочим ме-
стом кандидат определит истинное положение дел, как бы
привлекательно не выглядели перспективы.

По каналу обратной связи эта информация от кандидата
поступит в кадровое агентство, что, в свою очередь, может
осложнить дальнейшее взаимодействие между заказчиком и
агентством.

Трудоустройство – это всегда переговорный процесс меж-
ду нанимателем и работником, во время которого оговари-
ваются требования обеих сторон, регулируются отношения,
определяются взаимовыгодные условия, и результаты пере-
говоров закрепляются документально.

При соблюдении нанимателем интересов работника, со-
трудник будет работать с большей отдачей, а работода-
тель – иметь основания строже спросить.

 
Условия договора

 
Составив подробное изложение всех особенностей прини-



 
 
 

маемого заказа, консультант переходит к заполнению прило-
жения договора «Описание вакантной позиции» (Приложе-
ние № 7).

Описание вакансии (должности), один из важнейших до-
кументов в работе кадрового агентства, является офици-
альным документом, обязательным к исполнению. В форму
приложения заносятся обоснованные требования к кандида-
там и условия предоставляемой работы, а также особенности
взаимодействия заказчика и агентства.

Требования к кандидатам должны касаться профессио-
нальных качеств и навыков кандидатов, носить объектив-
ный характер, не затрагивать особенности их личной жиз-
ни (семейное положение, наличие и возраст детей) и инди-
видуальную принадлежность (мировоззренческие и полити-
ческие предпочтения, национальное происхождение, рели-
гиозные взгляды).

Основные требования к кандидатам на вакантную долж-
ность являются предпочтительными и носят рекомендатель-
ный характер. Исключением служат образование и опыт ра-
боты, если такие требования предусмотрены должностной
инструкцией организации заказчика, а также необходимые
для указанной должности умения, навыки и психофизиоло-
гические качества, если они описаны в профессиограмме.

Половозрастные характеристики являются субъективны-
ми и не должны быть жестко регламентированы, иначе воз-
никает дискриминация личности.



 
 
 

Говоря о субъективности некоторых требований нани-
мателей к кандидатам, вспоминается случай, когда рабо-
тодатель не принял на работу грамотного, активного, пер-
спективного специалиста только потому, что у соискателя
отсутствовали борода и усы, мотивируя тем, что тот вы-
глядит недостаточно презентабельно и авторитетно. Воз-
можно, истинная причина отказа была в чём-то другом.
Такие случаи описаны в параграфе 4 главы 3 «Мошенниче-
ство на рынке труда».

Часто заказчик-работодатель желает получить готового,
опытного специалиста, такого, который «всё умеет и знает».
На практике такой подход неэффективен, потому что трудо-
вая мотивация работника поддерживается преимуществен-
но за счёт научения. Пока у работника присутствует интерес
к освоению предмета труда, необходимость развития навы-
ков, обретения профессионализма, он будет работать с вы-
сокой самоотдачей. Для специалиста, освоившего новое ме-
сто работы, отсутствие профессионального развития и роста
ведёт к резкому снижению трудовой мотивации и в резуль-
тате приводит к небрежному выполнению работы, ошибкам
и низкому качеству.

«Описание вакантной позиции» – это документ, на осно-
вании которого осуществляется приём на работу. Поэтому
предлагаемые условия труда и оплаты, характер работы, а
также другие важные сведения о работе в компании заказ-
чика должны быть правдиво указаны и при трудоустройстве



 
 
 

работника соблюдены.
Уточнив все требования и условия вакантной позиции,

консультант составляет план взаимодействия с работодате-
лем по выполнению принятого заказа. Чем подробнее будет
составлен план, тем точнее окажется результат и прозрач-
нее процесс поиска и отбора. Такой план нужен для коорди-
нации действий и определения необходимых рекрутинговых
мероприятий.

Особенно важно уточнить количество внутрифирменных
собеседований с кандидатами и временнЫе рамки их прове-
дения: от протяжённости отборочных процедур зависит уро-
вень трудовой мотивации кандидатов. Если заказчик откла-
дывает проведение собеседований и принятие решения, это,
с одной стороны, показывает его недостаточную заинтересо-
ванность в заявленном специалисте, с другой стороны, такое
отношение приводит к снижению мотивации кандидатов и
потере их интереса к данной организации.

Чем меньше времени проходит с момента объявления ва-
кантной позиции до принятия работодателем окончатель-
ного решения о приёме работника в организацию, тем с боль-
шей самоотдачей будет работать сотрудник. И, соответ-
ственно, наоборот.

От заинтересованности, уверенности в себе и решитель-
ности работодателя зависит успешность заполнения вакант-
ной позиции, уровень необходимого специалиста и стабиль-
ность работы организации.



 
 
 

Далее следует заключение договора на оказание рекру-
тинговых услуг между заказчиком – организацией или физи-
ческим лицом и исполнителем – кадровым агентством (При-
ложение № 7).

В тексте договора необходимо предусмотреть условия вы-
полнения заказа, права, обязанности и ответственность сто-
рон, стоимость работ и порядок расчётов.

Часто работодатель желает получить абсолютные гаран-
тии на кандидатов, а оплачивать предлагает по истечении ис-
пытательного срока принятого работника. Это недопустимо
по трём причинам.

Во-первых, рекрутинговые услуги – это комплекс меро-
приятий по поиску, подбору, отбору и представлению заказ-
чику кандидатов, то есть все необходимые процедуры, про-
водимые до момента трудоустройства работника. Поэтому
рекрутинговые услуги не могут включать в себя испы-
тательный срок.

Во-вторых, абсолютных гарантий не может дать даже гос-
подь Бог, «ибо никто не ведает, что будет завтра».

В моей практике был случай, когда организация трудо-
устроила подобранного нами грамотного руководителя, а
спустя два месяца он скончался от сердечного приступа, хо-
тя был достаточно молод и полон сил.

В-третьих, ориентация заказчика на испытательный срок
открывает возможность злоупотреблять ситуацией: исполь-
зовать специалиста в своих интересах за минимальную опла-



 
 
 

ту труда, а потом сообщить, что он компании не подошёл.
Таким образом работодатель пытается сэкономить на работ-
нике и не заплатить агентству за проделанную работу. Слу-
чаи такие нередки.

Чтобы уменьшить возможные риски и дисциплинировать
заказчика, кадровому агентству нужно предусмотреть пред-
оплату за оказываемые услуги. К тому же, такой подход сти-
мулирует бережное отношение работодателя к приобретён-
ному специалисту: человек так устроен, что ценит лишь то,
что сделал своими руками, или за что заплатил свои кровно
заработанные деньги. То, что легко достаётся, как правило,
не ценится.

Объективные гарантии на представленных кандидатов
обусловлены квалифицированным отбором и доброжела-
тельным отношением к ним в организации, а форс-мажор-
ные ситуации предусмотрены договором.

В отличие от заказа, который может быть завизирован
представителем организации заказчика, ответственным за
подбор персонала, на договоре ставится подпись руководи-
теля компании и круглая гербовая печать организации.

Для постоянных заказчиков может быть предусмотрена
система скидок на оплату услуг кадрового агентства (При-
ложение №  8), а также для упрощения бюрократических
процедур возможно заключение долгосрочного договора на
комплексное оказание услуг (Приложение № 9).



 
 
 

 
§ 2. Работа по выполнению заказа

 
Время выполнения кадровым агентством принятого зака-

за может зависеть от нескольких факторов:
– квалификации необходимого специалиста;
– предложения данной профессии на рынке труда;
– уровня организации заказчика;
– отрасли или направления деятельности;
– метода подбора кандидатов;
– срочности выполнения заказа.
Подбор и отбор необходимого количества кандидатов

занимает от двух до четырёх недель. Исключение может
составлять подбор эксклюзивных специалистов и высшего
управленческого персонала.

Прежде чем перейти к описанию отборочных и оценоч-
ных процедур, необходимо определить разницу между эти-
ми понятиями.

Подбор персонала – это процесс создания базы данных
на работников необходимой квалификации для удовлетво-
рения потребностей организации в персонале.

Отбор персонала – процесс выбора кандидатов с необ-
ходимыми квалификациями для заполнения конкретных
должностей в организации.

Оценка персонала – процесс определения эффективно-
сти деятельности сотрудников в реализации целей организа-



 
 
 

ции для последовательного накопления информации, необ-
ходимой для принятия дальнейших управленческих реше-
ний [31].

Идеальным кандидатом на должность считается тот, кто
наиболее полно соответствует всем выдвинутым работода-
телем требованиям к профессиональной подготовке, опыту
работы и личным качествам.

 
Поиск и привлечение кандидатов

 
В зависимости от определённого и указанного в заказе ме-

тода отбора кандидатов, необходимо выбрать источники по-
иска и привлечения рабочей силы.

I. Первым и основным источником поиска для кадрового
агентства является собственный банк данных соискателей,
который должен регулярно корректироваться и пополнять-
ся. Формировать банк данных можно по двум направлениям:
база присланных кандидатами резюме и база персональных
анкетных данных соискателей, лично обратившихся в агент-
ство.

II. Можно использовать информацию и мини-резюме со-
искателей, помещённые в специализированных СМИ: газе-
тах, журналах, телегазетах.

III. При наличии доступа к электронным средствам мас-
совых коммуникаций, следует просмотреть компьютерные
сайты, посвящённые поиску работы.



 
 
 

IV. В случае если кадровое агентство сотрудничает с ре-
гиональной государственной службой занятости, можно ис-
пользовать для поиска проводимые ярмарки вакансий, про-
фессиональные конкурсы и ярмарки выпускников учебных
заведений.

V. Одним из источников поиска являются личные контак-
ты сотрудников агентства.

VI. В некоторых случаях целесообразно прямое обраще-
ние консультантов кадрового агентства в учебные заведения
среднего и высшего специального образования.

Если для выполнения заказа необходимо дополнительное
привлечение кандидатов, то можно использовать следующие
методы:

–  поместить объявление об имеющейся вакансии в пе-
чатные и электронные СМИ (специализированные газеты и
журналы, интернет);

–  разместить информацию на досках объявлений и в
транспорте;

– дать сведения о вакансии на телевидение, радио и, при
возможности, в государственную службу занятости.

Чем больше каналов поиска задействовано, тем шире бу-
дет спектр поиска и точнее подбор. Использование макси-
мального количества источников поиска рабочей силы да-
ёт возможность привлечь большое число заинтересованных
кандидатов и выбрать из них наиболее соответствующих и
достойных.



 
 
 

Однако выбор количества источников и методов поиска
зависит от желания заказчика, степени его заинтересованно-
сти в результате подбора и платежеспособности.

 
Отборочные процедуры

 
Поступающие от кандидатов сведения проходят первич-

ную проверку на соответствие данных основным формаль-
ным требованиям вакантной позиции.

Часто первое знакомство с кандидатом начинается с изу-
чения поступившего от него резюме. Многие знают, что этот
документ является своеобразной рекламой, служит для при-
влечения внимания работодателя и приглашения на собесе-
дование. Но предварительно высланное резюме может и на-
вредить кандидату, если оно составлено недостаточно гра-
мотно или содержит необъективную информацию.

При разумном подходе к составлению резюме кандидат
может ненавязчиво подчеркнуть свои преимущества, а невы-
годную для него информацию не указывать. В резюме всегда
важен баланс между требованиями к вакансии и возможно-
стями соискателя [29].

При отборе по резюме учитываются следующие момен-
ты:

1) способ поступления резюме (по факсу, электронной по-
чте, интернету либо личная доставка в агентство);

2) качество бумаги и разборчивость текста (оригинал, ко-



 
 
 

пия, факсимильное послание);
3) стиль оформления (стандартный, современный, изыс-

канный, индивидуальный);
4) количество страниц резюме;
5) полнота сообщаемых сведений;
6) объективность указанной информации;
7) лингвистическое построение текста;
8) индивидуальность стиля написания резюме.
Преимущество  при отборе имеют те резюме, которые:
– начинаются с обращения к заинтересованному лицу;
– имеют чёткое построение текста и разборчивый шрифт;
– содержат лишь информацию, относящуюся к цели ре-

зюме;
– включают активные глаголы и точные формулировки;
– подчёркивают прошлые достижения и успехи, имеющие

отношение к предполагаемой должности;
– написаны без ошибок и опечаток, лаконично и сжато;
– содержат профессиональную терминологию;
– подчёркивают индивидуальность писавшего.
Хорошее резюме непременно должно быть «свежим», то

есть содержать сведения, соответствующие текущему мо-
менту времени. Устаревшее резюме не может быть переда-
но работодателю. Если кандидат не имеет возможности са-
мостоятельно обновить резюме, то консультанты кадрово-
го агентства помогут ему составить новый вариант резюме
(Приложение № 10).



 
 
 

После определения участников конкурсного отбора со-
ставляется график первичного собеседования с кандидата-
ми: уточняется время проведения, последовательность кан-
дидатов, продолжительность каждого интервью. После этого
консультант составляет формализованный опросник, разра-
батывает ключ для интерпретации ответов и подготавливает
бланки для протокола.

Цель первичного собеседования – знакомство с отобран-
ными кандидатами, составление о них общего представ-
ления, отсев несоответствующих требованиям вакансии и
заполнение оценочной формы «Рейтинговый перечень» на
каждого кандидата.

При первичном собеседовании оцениваются следующие
характеристики кандидатов:

1) внешний облик, опрятность, стиль одежды;
2) манера поведения, отношение к собеседнику, жестику-

ляция;
3)  способность ясно выражать свои мысли и грамотно

формулировать ответы;
4) понимание характера предлагаемой работы;
5) уверенность в себе и социальная зрелость;
6) мотивация к труду и готовность к высокой самоотдаче;
7) уровень интеллектуального развития, обучаемость;
8) готовность брать на себя ответственность;
9) способность адаптироваться к новым условиям;
10) инициативность и наличие лидерского потенциала;



 
 
 

11) способы взаимодействия с людьми;
12) поведение в конфликтной ситуации и стрессоустойчи-

вость;
13) управленческий опыт;
14) желание соревноваться с другими, конкурентоспособ-

ность;
15) восприимчивость к новым идеям;
16) наличие креативности и развитого воображения;
17) адекватность самооценки;
18) речевые и голосовые характеристики;
19) умение контролировать себя, выдержка и самооблада-

ние;
20) наличие высоких жизненных целей и стремление к их

достижению;
21) уровень профессионализма и опыт работы;
22) коммуникативные способности;
23) приобретение специальных навыков и умений, необ-

ходимых для выполнения служебных обязанностей;
24) энергичность и способность работать в напряжённом

режиме;
25) состояние здоровья и забота о нём;
26) культурный уровень и кругозор;
27) карьерные ориентации;
28) заинтересованность в получении данной работы.
По результатам первичного собеседования консультант

составляет заключение о степени соответствия кандидата



 
 
 

требованиям вакантной позиции. Далее с кандидатами, про-
шедшими первичный отбор, проводится анкетирование – за-
полнение формы «Персональная анкета соискателя» (При-
ложение № 11).

Анкета – это специальный бланк, в который заносятся све-
дения о кандидате, его знаниях, умениях и навыках в соот-
ветствии с его субъективной оценкой.

Анкетную форму кандидат может заполнить и самостоя-
тельно (пассивное анкетирование). Однако участие консуль-
танта в этом процессе (активное анкетирование), собствен-
норучное заполнение им анкеты со слов кандидата даёт до-
полнительную информацию о личности кандидата.

В результате такого подхода кандидат имеет возможность:
– сконцентрироваться на ответах, не отвлекаясь на их на-

писание;
– уточнить смысл вопроса, если он недостаточно ясен;
– сформулировать ответ более точно, конкретизировать.
Консультанту такой подход позволяет:
– ограничить временные рамки процесса;
– контролировать время обдумывания кандидатом отве-

тов;
– исключить угадывание вариантов ответа и выбор наибо-

лее выгодного для кандидата за счёт поддержания постоян-
ного темпа проведения процедуры;

– более глубоко раскрыть личность кандидата;
– выявить негативные особенности и качества кандидата,



 
 
 

которые он хотел бы скрыть.
«Персональная анкета соискателя», помещённая в разде-

ле «Приложения», является психологическим инструментом
и разработана с целью выявления истинных качеств лично-
сти кандидата, мотивов его поведения, навыков и умений,
определения сбалансированности уровня притязаний и его
реальных возможностей.

По мере проведения активного анкетирования, разбирая
раздел за разделом, происходит поэтапное отключение пси-
хологических защитных механизмов, то есть своеобразное
«сбрасывание масок», и к моменту самоидентификации лич-
ности кандидат оказывается самим собой.

Многие соискатели по окончании активного анкетирова-
ния честно признавались, что «ощущали, как их раздевают».

Использование такого психологического метода при про-
ведении анкетирования ведёт к раскрытию сакральных, ин-
тимных уголков личности человека, поэтому данная проце-
дура должна проводиться индивидуально. Во время анкети-
рования по данной форме консультанту следует соблюдать
профессионально-этические принципы работы, помнить о
конфиденциальности личной информации граждан и лич-
ной ответственности за их разглашение.

 
Оценочные мероприятия

 
По окончании сбора основных сведений о кандидатах



 
 
 

проводится предварительный отбор. Полученные данные
анализируются, сопоставляются с требованиями. По каждо-
му кандидату отдельно сравниваются ответы на дублирую-
щие закрытые и открытые вопросы, а также сверяется ин-
формация по конкретным характеристикам, указанная в раз-
личных источниках. Если в собранных документах встреча-
ются противоречия, то это сигнализирует о том, что чело-
век, либо сообщил недостаточно правдивые сведения, либо
он неуверен в себе, сомневается, путается. В любом случае
такой кандидат ненадёжен, и проводить с ним дальнейшие
процедуры нецелесообразно.

Процесс проведения всего комплекса отборочных и оце-
ночных мероприятий – занятие трудоёмкое, требующее от
консультанта больших разноплановых затрат: временных,
организационных, умственных и энергетических (психофи-
зиологических ресурсов). Поэтому на этапе проведения пси-
хологических проверок должно остаться минимальное коли-
чество претендентов.

Основная цель проведения профессионального отбора за-
ключается в том, чтобы представить заказчику не более 2–3
равноценных специалистов. В идеале должен остаться один
претендент на одну вакантную должность. Квалифициро-
ванный консультант будет знать, кто из представленных ра-
ботодателю кандидатов предпочтительнее и почему.

Закрепление подобранных специалистов в нашей практи-
ке было наиболее результативным в тех случаях, когда ра-



 
 
 

ботодатель, прислушиваясь к профессиональному мнению,
не занимался самостоятельным отбором, теряя драгоценное
время, а принимал на работу того кандидата, которого реко-
мендовали мы.

Даже в случае, если заказчик основным критерием отбора
ставит опыт соответствующей работы или профессиональ-
ную компетентность сотрудника, консультант должен осно-
вательно изучить личность кандидата. Известная поговор-
ка о «паршивой овце» не сообщает о профессиональных осо-
бенностях человека, зато очень точно характеризует сфе-
ру личности.

Любая деятельность в той или иной мере предполагает
межличностные взаимодействия. Поэтому, проводя отбор,
очень важно выявить психологические характеристики каж-
дого из кандидатов, чтобы определить, сможет ли человек
быстро адаптироваться в новой среде, освоить необходимые
рабочие операции, наладить взаимоотношения с коллегами
по работе или партнёрами, как он будет реагировать в раз-
личных ситуациях, относиться к выполнению своих служеб-
ных обязанностей и т. д.

Сферу личности исследуют с помощью психологических
методик и тестов. Для получения объективной информации
по результатам психологической диагностики, использовать
следует только надёжные, валидные, апробированные мето-
дики, адаптированные к российским особенностям. Соот-
ветствующий психологический инструментарий выбирается



 
 
 

в зависимости о того, какие способности и личностные ка-
чества необходимы специалисту для выполнения указанной
работы.

Чтобы убедиться в наличии или отсутствии у кандидата
требуемых способностей или качеств, используется батарея
из нескольких разнообразных психологических инструмен-
тов (проективные методики, личностные опросники, тесты и
пр.). Выявление признаков одного и того же качества по раз-
ным психологическим методикам даёт основание предпола-
гать, что полученные данные являются объективными.

После обработки и интерпретации результатов диагности-
ки, составляется психограмма личности кандидата (индиви-
дуальная психологическая характеристика).

Возвращаясь к форме «Персональная анкета соискателя»,
хочу добавить, что в ней уже заложены психологические ме-
ханизмы тестирования и авторская психодиагностическая
методика.

Если после проведения всех запланированных мероприя-
тий у консультанта остались вопросы к кому-то из кандида-
тов, он может дополнительно провести углублённое интер-
вью, в ходе которого выяснит непонятные и проблемные мо-
менты.

 
Представление кандидатов

 
Схема взаимодействия консультанта с заказчиком огова-



 
 
 

ривается при составлении заказа. Также в заказе указыва-
ется, какие документы на кандидатов необходимо предоста-
вить заказчику.

Когда подобрано необходимое количество кандидатов,
наиболее соответствующих требованиям работодателя, и
подготовлен пакет документов на них, эти материалы пере-
даются заказчику для подробного изучения.

После ознакомления с содержанием полученных доку-
ментов, заказчик должен назначить время проведения собе-
седования с кандидатами и сообщить об этом консультан-
ту. В свою очередь, консультант сообщает кандидатам дату,
время и место проведения собеседования с работодателем,
а также должен сказать о том, кто будет его проводить: выс-
ший или непосредственный руководитель, менеджер по пер-
соналу или квалификационная комиссия.

При необходимости могут быть проведены консультации
для кандидатов о правилах подготовки к отборочным проце-
дурам и поведении при собеседовании, возможных вопросах
работодателя и предпочтительных ответах на них.

В зависимости от намерений организации, статуса вакант-
ной должности и уровня необходимой квалификации, рабо-
тодатель может запланировать проведение специалистами и
руководителями разного уровня серии интервью с кандида-
тами.

Количество необходимых собеседований в организации
клиента также указывается в заказе и влияет на продолжи-



 
 
 

тельность работы по заполнению вакантной позиции.
Для поддержания трудовой мотивации кандидатов и со-

хранения их интереса к организации заказчика, работодате-
лю следует:

–  не растягивать процесс проведения собеседований на
длительное время;

– не предъявлять необоснованных требований к кандида-
там;

– помнить, что трудовой договор между нанимателем и
работником основан на обоюдном согласии;

– своевременно делать выбор и принимать окончательное
решение о трудоустройстве.

Чем дольше длится процесс отбора и чем с большим коли-
чеством претендентов желает познакомиться работодатель,
тем больше вероятность того, что примут на работу не само-
го лучшего кандидата.

Процесс взаимодействия заказчика и кадрового агентства
в идеале должен сводиться к двум процедурам: подаче заказа
на заполнение вакантной позиции и приёму в организацию
выбранного агентством специалиста.

Именно к такому варианту взаимодействия нужно стре-
миться заказчику-работодателю, чтобы подбор сотрудников
через кадровое агентство был удобным для него, экономи-
чески выгодным и эффективным.



 
 
 

 
Окончание работы над заказом

 
Проведя все необходимые собеседования, сделав выбор

и приняв окончательное решение, заказчик-работодатель
оговаривает с кандидатом вопросы трудоустройства: когда
работник сможет приступить к выполнению обязанностей,
сколько ему потребуется времени на необходимые проце-
дуры (прохождение медицинских осмотров, инструктажей;
увольнение с предыдущего места работы, если на момент
конкурсного отбора он был трудоустроен и т. д.).

Окончанием работы по выполнению заказа считается день
выхода работника в организацию клиента. Гарантийные обя-
зательства кадрового агентства перед заказчиком должны
быть прописаны в тексте рекрутингового договора и, при на-
ступлении форс-мажорных обстоятельств, выполняться. Ос-
новные обязательства заказчика состоят в своевременной и
полной оплате за оказанные услуги.

В том случае, если представленный кадровым агентством
работник увольняется из организации заказчика по причи-
не невыполнения работодателем указанных в заказе условий
труда и оплаты, кадровое агентство не несёт гарантийных
обязательств перед заказчиком. Да и последующее взаимо-
действие с таким работодателем осложняется.

Официальным документом, подтверждающим закрытие
заказа, является акт приёма-сдачи выполненных работ, кото-



 
 
 

рый подписывается руководителями обеих сторон и скреп-
ляется круглыми гербовыми печатями.

Но работа кадрового агентства на этом не завершается.
Прежде чем приступить к выполнению следующего зака-
за, консультанту необходимо созвониться с не прошедшими
кандидатами, информировать их о результатах отбора, так-
тично объяснить причины их несоответствия требованиям
данного заказчика и выразить уверенность в их успешности
в следующий раз.

Кроме этого, в последующие 1–2 месяца консультанту же-
лательно поддерживать отношения, как с заказчиком, так и
с трудоустроенным кандидатом, чтобы иметь информацию
об адаптации нового работника в организации, его успехах
и достижениях, а также узнать, насколько заказчик доволен
полученным специалистом и работой сотрудников кадрово-
го агентства.



 
 
 

 
§ 3. Вербовка студентов

и выпускников вузов
 

Одним из перспективных направлений кадрового бизнеса
могут стать услуги по подбору и вербовке молодых специа-
листов, оканчивающих высшие учебные заведения. Несмот-
ря на общее снижение качества образования, в том числе и
высшей школы, среди современных студентов встречаются
талантливые, активные и перспективные молодые люди.

Если развивающаяся фирма желает стать конкурентоспо-
собной на рынке, то её политика непременно должна преду-
сматривать «вливание свежей крови». В том случае, когда
опыт привлечения молодых специалистов у сотрудников та-
кой компании отсутствует, можно обратиться за квалифици-
рованной помощью в кадровое агентство.

Хотя этот вид услуг до сих пор не востребован и слабо
развит, а также в нём отсутствуют отработанные техноло-
гии вербовки, надеюсь, что передовые сотрудники кадровых
агентств возьмут эту информацию на заметку. Для примера
приведу разработанную мной технологию вербовки выпуск-
ников вузов.



 
 
 

 
Технология привлечения и

отбора молодых специалистов.
 

Этап I. Работа с представителем Заказчика.
1.  Определение наименования должности, на которую

необходимо привлечь специалиста из учебного заведения.
2.  Ознакомление заказчика-работодателя с условиями

договора между работодателем (Заказчиком) и кадровым
агентством (Исполнителем), другими документами и прило-
жениями к договору.

3. Заключение договора на оказание возмездных рекру-
тинговых услуг и указание представителя заказчика, ответ-
ственного за привлечение специалиста в организацию.

4. Предоплата Заказчиком рекрутинговых услуг в размере
50 % от общей суммы договора.

Этап II. Выявление и формулирование условий рабо-
ты специалиста в организации заказчика.

1. Составление перечня материальных, социальных и пси-
хологических стимулов, способствующих привлечению спе-
циалистов на работу в организацию(Исполнитель).



 
 
 

 
Материальные и моральные

стимулы для сотрудников.
 

А) Законодательные материальные стимулы.
1) Заработная плата:
а) форма оплаты труда (повремённо-гарантированная, по-

времённо-премиальная, сдельная, сдельно-премиальная);
б) формирование фонда оплаты труда (постоянная ставка

+ переменная часть; постоянная ставка + % от выработки,
выручки, отработанных часов, результатов труда; процент с
прибыли + премия, др.);

в)  вилка оклада или суммарный ежемесячный доход (в
рублях).

2) Система премирования работника:
а) по результатам общей работы организации, подразде-

ления;
б) квартальное премирование;
в) % от прибыли организации;
г) выслуга за работу.
3) Наличие отчислений по единому социальному налогу из

реальных доходов работника.
4) Наличие отчислений по пенсионному страхованию из

реальных доходов работника.
5) Обязательное медицинское страхование, в том числе,

оплата листков временной нетрудоспособности, инвалид-



 
 
 

ности, исходя из реальных доходов работника.
6) Оплата ежегодного отпуска:
а) количество оплачиваемых календарных дней;
б) начисление отпускных выплат из расчёта реальных до-

ходов работника.
7)  Предоставление дополнительного оплачиваемого от-

пуска:
а) количество оплачиваемых календарных дней;
б) начисление отпускных выплат из расчёта реальных до-

ходов работника.
8) Предоставление дополнительного неоплачиваемого от-

пуска (количество календарных дней).
9) Оплата учебного отпуска (в соответствии с ТК РФ).
10) Оплата проезда к месту учебы (в соответствии с ТК

РФ).
11)  Оплата обучения, повышения квалификации, пере-

подготовки работника за счёт организации .
12) Страхование жизни работника за счёт организации

(при опасных или вредных условиях труда).
Б) Социальные стимулы.
1) Оплата транспортных расходов трудоустроенных ра-

ботников:
а) оплата или компенсация проездных документов;
б) транспортировка работников к месту работы и обратно;
в) компенсация использования личного транспорта в про-

изводственных целях;



 
 
 

г) оплата командировочных транспортных расходов.
2)  Оплата жилищно-коммунальных услуг (полностью

или частично).
3) Оплата домашнего или сотового телефона  (полностью

или частично).
4) Выдача спецодежды или компенсация за её приобрете-

ние.
5) Доставка оплаченных обедов, выдача талонов на пи-

тание либо оплата за питание (при пользовании учрежде-
ниями общепита).

6) Оплата медико-оздоровительных услуг для сотрудни-
ков организации и членов их семей:

а) санаторно-курортное лечение;
б) оплата жизненно важных операций;
в) посещение спортивно-оздоровительных учреждений.
7) Материальное и моральное поощрение сотрудников в

связи с юбилейными датами (премии, ценные подарки, гра-
моты, благодарности).

8)  Материальное и моральное поощрение сотрудников
в связи с профессиональными и общегосударственными
праздниками (Новый год, Женский день, День российской
армии).

9) Социальные выплаты сотрудникам в связи с трагиче-
скими событиями.

10) Скидки на приобретение товаров и услуг организации,
предоставление возможности покупки товаров с отсрочкой



 
 
 

оплаты.
В) Дополнительные перспективные стимулы.
1) Компенсация транспортных расходов за переезд моло-

дого специалиста к месту работы.
2) Предоставление временного жилья при трудоустрой-

стве по окончании обучения.
3) Выдача денежной ссуды на приобретение жилья.
4) Оплата выполненного студентом дипломного проекта

по заданию организации, с которой заключён договор.
Г) Социально-психологические стимулы.
1) Дружеская атмосфера в коллективе, доброжелатель-

ное отношение руководства к сотрудникам организации.
2) Наставничество и помощь при вхождении в профессию.
3) Комфортные условия труда (помещение, оснащение

рабочего места, оборудование, оргтехника, средства связи;
санитарно-гигиенические условия труда и отдыха).

4) Лояльность руководства организации к сотрудникам
(при возникновении личных и семейных проблем), понима-
ние и помощь для выхода сотрудника из стрессовой ситуа-
ции.

2.  Определение должностных обязанностей сотрудника
на указанной должности, наличие должностной инструкции
(Заказчик).

3.  Определение требований к кандидату на указанную
должность (Заказчик).

4.  Определение работодателем стимулов, предоставляе-



 
 
 

мых специалисту при работе в организации (Заказчик).
Этап III. Разработка договора между организацией и

привлекаемым специалистом.
1. Указание функциональных обязанностей, условий ра-

боты, системы оплаты труда, стимулов труда.
2. Срок трудоустройства в организацию и условия обяза-

тельной отработки (например, 1 год).
3.  Дополнительные компенсационные стимулы: оплата

транспортных расходов на переезд к месту работы, предо-
ставление или оплата жилья.

4. Выполнение дипломной работы по заданию работода-
теля, условия оплаты за выполнение заказа.

Этап IV. Предварительные переговоры с руководите-
лем учебного заведения.

1. Проведение телефонных переговоров с руководителем
учебного заведения, выяснение формы договора о сотрудни-
честве (рáзовом или регулярном) между учебным заведени-
ем и организацией (в устной форме, письменный договор о
сотрудничестве) (Исполнитель).

2. Разработка договора о сотрудничестве (Исполнитель).
3. Заключение договора о сотрудничестве между руково-

дителем учебного заведения и руководителем организации
(при необходимости заключения письменного договора).

4.  Определение условий информирования студентов об
имеющейся вакансии:

а) объявление о вакансии и условиях работы на стенде УЗ



 
 
 

и составление списка претендующих на вакансию (Исполни-
тель);

б) встреча работодателя со студентами, информирование
об организации, условиях и оплате труда (Работодатель).

5.  Составление списка студентов, претендующих на ва-
кансию (Секретарь УЗ).

6. Выявление успешно обучающихся студентов (по мне-
нию преподавателей УЗ).

Этап V. Процедура отбора кандидатов.
1. Собеседование с кандидатами (Исполнитель).
2. Проведение анкетирования кандидатов (Исполнитель).
3. Анализ документов: зачётной книжки, рекомендаций,

аттестата, документов о предыдущем образовании (Испол-
нитель).

4.  Проведение психологической диагностики личности
кандидатов (Исполнитель).

5.  Проверка медицинских показателей здоровья: ме-
дицинской справки, данных периодических медицинских
осмотров, противопоказания, наличие хронических заболе-
ваний, увечий, инвалидности (Исполнитель).

6.  Информация об исполнении воинской обязанности
(для кандидатов мужского пола):  прошёл службу в РА, не
проходил службу в РА, освобождён от исполнения воинской
обязанности (с указанием причины освобождения) (Испол-
нитель).

Этап VI. Испытательный тренинг.



 
 
 

1. Разработка условий и содержания задания или тренинга
(Заказчик).

2. Выполнение задания кандидатами или участие в тре-
нинге (Исполнитель).

3. Принятие решения по результатам испытательного тре-
нинга (Заказчик).

Этап VII. Подведение итогов отбора кандидатов (сов-
местно Заказчик и Исполнитель).

Этап VIII. Заключение договора (контракта) между
студентом и работодателем (Приложение № 12).

Этап IX. Разработка программы адаптации молодого
специалиста в организации заказчика (Исполнитель).

1. Знакомство с организацией, коллективом, традициями,
условиями труда и отдыха в организации, общение с сотруд-
никами (Исполнитель).

2. Составление программы адаптации с учётом особенно-
стей организации (Исполнитель).

3. Предоставление программы адаптации молодого специ-
алиста Заказчику.

Этап X. Подведение итогов выполнения Исполните-
лем договора по привлечению и отбору молодого специа-
листа.

1. Подписание акта приёма-сдачи выполненных работ.
2. Окончательный расчёт за оказанные услуги (Заказчик).
Этап XI. Применение программы адаптации молодого

специалиста в организации (Заказчик).



 
 
 

Данную технологию вербовки также можно использовать
для привлечения студентов и выпускников учебных заве-
дений среднего профессионального уровня, предусмотрев в
ней прохождение производственной практики во время тео-
ретического обучения, выполнение квалификационной ра-
боты на предприятии заказчика или другие специфические
условия.



 
 
 

 
§ 4. Другие услуги

кадрового агентства
 

Сотрудники кадрового агентства в своей работе должны
стремиться к комплексному обслуживанию клиентов. Выиг-
рывают от этого обе стороны:

– агентство лучше узнаёт специфику компании заказчика,
требования к работникам в организации, особенности кор-
поративной культуры и взаимоотношений в коллективе;

– работодатель получает возможность проводить необхо-
димые кадровые мероприятия в сжатые сроки, по выгодным
для него расценкам, с привлечением для этого квалифици-
рованных специалистов.

Работодателям необходимо научиться планировать и учи-
тывать расходы на персонал и, наконец, понять, что НЕРА-
ЗУМНАЯ ЭКОНОМИЯ НА ЧЕЛОВЕЧЕСКОМ РЕСУРСЕ
– ВЕРХ РАСТОЧИТЕЛЬСТВА. Это равносильно тому, что
воду набирать решетом.

С точки зрения комплексного обслуживания, для заказ-
чика-работодателя наиболее привлекательными могут быть
услуги по кадровому аудиту, проведению обучающих семи-
наров и тренингов, а также консультированию по кадровым
вопросам и трудовому законодательству.

Из услуг по кадровому аудиту работодатель в первую оче-
редь может выбрать услуги по проведению анализа лично-



 
 
 

сти работников в системе организации и проверки эффек-
тивности работы сотрудников (Приложение № 13). Для бо-
лее точного определения должностных обязанностей работ-
ников организации, условий труда и требований к профес-
сиям, специалисты кадрового агентства могут разработать
профессиограммы (Приложение № 14), систему стимулиро-
вания сотрудников (Приложение № 15), а также сформули-
ровать деловое кредо, нормы, традиции коллектива, создать
главный регулирующий отношения в компании закон – Кор-
поративный кодекс (Приложение № 16).



 
 
 

 
Глава 5. Анализ

регионального рынка труда
 

«Какие труды, такие и плоды»
Русская народная пословица

Работая на рынке труда, необходимо хорошо знать не
только сегменты рынка, но и его количественные и каче-
ственные характеристики.

Региональный рынок труда значительно отличается от
рынка труда мегаполисов по многим факторам, особенно та-
ким, как:

– количество рабочих мест;
– объём денежной массы;
– профессиональный уровень рабочей силы;
– социально-экономическое обеспечение;
– количество представленных на рынке секторов эконо-

мики и т. д.
Покупатели и продавцы на рынке труда (работодатели и

соискатели) – это, в первую очередь, живые люди со своими
индивидуальными особенностями. Чтобы более точно разо-
браться в причинах проблем, возникающих на рынке тру-
да, необходимо определить не только количественные (ста-
тистические), но и качественные (социально-психологиче-
ские) составляющие.



 
 
 

Человеческий ресурс, который является товаром на рын-
ке труда, включает в себя различные характеристики. Поэто-
му, имея доступ к региональному рынку рабочей силы, бы-
ло проведено социально-психологическое исследование че-
ловеческого ресурса.

Данное исследование проводилось на целевой аудитории,
т. е. подробному психологическому изучению подвергалось
население трудоспособного возраста из числа обратившихся
в кадровое агентство в поисках подходящей работы.

Справедливости ради, следует заметить, что выборка не
состояла лишь из высококвалифицированных специалистов.
В отличие от крупных городов, в регионах слабо представ-
ляют разницу между кадровым агентством и агентством по
трудоустройству, поэтому за помощью в кадровое агентство
обращались люди различных категорий профессий и соци-
альных групп – от пенсионеров на должности сторожей до
руководителей с опытом работы.

В процессе проводимого исследования было изучено 620
человек, обратившихся в поисках работы, в возрасте от 17
до 65 лет.

Данное исследование проводилось на территории Рыбин-
ского муниципального округа Ярославской области, входя-
щей в состав Центрального федерального округа Российской
Федерации.

Основные статистические показатели социально-эконо-
мического состояния Ярославской области соответствуют



 
 
 

общероссийским показателям, поэтому полученные резуль-
таты, характеризующие качественные составляющие регио-
нального рынка рабочей силы, могут соответствовать фак-
тическим данным различных регионов России и указывать
основные тенденции состояния и развития рынка труда.

Сравнение статистических показателей проводилось по
основным показателям социально-экономического положе-
ния регионов РФ в первом полугодии 2004 г., опубликован-
ным в «Российской газете» № 194 от 7 сентября 2004 года.

Проведение данного исследования заняло полтора года –
с января 2004 г. по июнь 2005 г., однако временнáя протя-
жённость исследования не отразилась на качественных ха-
рактеристиках рабочей силы.

Кроме этого хочу отметить, что внешние и внутренние
характеристики нашего населения мало чем изменились за
прошедшие годы, а потребительское отношение людей и
снижение образованности молодого поколения только усу-
губили ситуацию на рынке труда. Так что, результаты прове-
дённого исследования по-прежнему остаются актуальными.

Прочтите книгу до конца, и вы убедитесь в этом сами.



 
 
 

 
§ 1. Историко-географическая

характеристика региона
 

Для того чтобы сопоставить полученные в результате со-
циально-психологического исследования качественные ха-
рактеристики населения данного региона, необходимо углу-
биться в историю возникновения и развития этого населён-
ного пункта.

Рыбинск находится на очень древней земле. Впервые
здешние места упоминаются в летописи ещё в XI веке как
поселение в устье реки Шексны, которое развивалось как ад-
министративный и торговый центр. В XIII веке площадь по-
селения была сравнима с домонгольской Москвой, но вско-
ре, в результате природных катаклизмов и татаро-монголь-
ского нашествия, поселение Усть-Шексна исчезает с карты.

В начале XII века неподалеку от Шекснинского поселе-
ния, на правом берегу реки Волга появляется маленькое ры-
бацкое поселение Рыбаньск, ставшее впоследствии знаме-
нитой Рыбной слободой, из которой столетиями поставляли
«живое серебро» к княжескому, а потом и царскому столу.

В 1777 году указом императрицы Екатерины II Рыбинску
был присвоен статус города уездного значения.

Годом позже был утверждён герб города, в верхней части
которого изображён медведь с секирой – непременная часть
гербов городов Ярославской области, в нижней части – при-



 
 
 

стань с двумя лестницами. На гербе также изображены две
стерляди – символ волжского города, богатого рыбой.

Среди архитекторов, значительно повлиявших на форми-
рование облика города, были и те, кто строил Санкт-Петер-
бург, в частности К.И. Росси.

В XVIII–XIX веках, с открытием новых водных путей –
Вышневолоцкой, Мариинской и Тихвинской систем, рыбная
слобода стала оживлённым торгово-транспортным центром
Русского государства. Было время, когда здесь была сосре-
доточена вся хлебная торговля Поволжья. Основной движу-
щей силой речного флота того времени были бурлаки, поэто-
му население Рыбинска в летнее время увеличивалось вчет-
веро. До 130 тысяч пришлых людей – бурлаков, матросов,
сплавщиков леса – стекались сюда со всей России. В резуль-
тате этого, город снискал себе славу «бурлацкой столицы».

В середине XIX века в Рыбинске была основана «хлебная
биржа» – первая провинциальная биржа, которая стала тре-
тьей после Петербургской и Московской. Вторая половина
XIX века ознаменована появлением крупных промышлен-
ных предприятий.

В 30-е годы XX века здесь находился один из крупней-
ших лагерей ГУЛАГа – Волголаг, созданный в целях возве-
дения первой Волжской ГЭС и Рыбинского водохранилища.
Рукотворное море, созданное заключёнными Волголага, на-
чали заполнять в апреле 1941 года. В зону затопления попа-
ли старинный город Молóга, прилегающие деревни и боль-



 
 
 

шой сельскохозяйственный район, богатый заливными луга-
ми.

В эпоху индустриализации и в послевоенные годы в Ры-
бинске были размещены предприятия военно-промышлен-
ного комплекса, впоследствии ставшие основными градооб-
разующими факторами: моторостроительный, приборостро-
ительный, Волжский машиностроительный, кабельный и су-
достроительные заводы.

С Рыбинском связаны имена многих выдающихся людей.
Среди них купцы: Поповы, Журавлёвы, Тюменевы, Е.С.Ка-
лашников, В.А.Карякин, ученые: А.А.Ухтомский, А.А.Рас-
плетин, политики: Ю.В.Андропов, А.С.Щербаков, А.П.Ки-
риленко, Г.Г.Ягода, военачальники: В.К.Блюхер, П.И.Батов,
Ф.М.Харитонов, писатели: М.А.Рапов, А.А.Сурков, Л.И.О-
шанин, проповедник Р.Т.Путятин, актеры: М.М.Тарханов,
П.А.Стрепетова, А.И.Райкин и многие другие известные
личности.

В советское время Рыбинск дважды менял свое название.
В 1946–1957 годах город назывался Щербаков, а в 1984–
1989 годах – Андропов. Ныне город носит своё историче-
ское имя, богат многочисленными памятниками природно-
го и культурно-исторического наследия и входит в «Золотое
кольцо» России.



 
 
 

 
§ 2. Социально-экономическая

характеристика региона
 

Рыбинск сегодня – это важный промышленный центр
Верхней Волги. Он является крупным транспортным узлом,
позволяющим осуществлять перевозки всеми видами транс-
порта [10].

Современный научно-промышленный комплекс округа
широко представлен 9 отраслями промышленности: много-
функциональным машиностроением, электроэнергетикой,
перерабатывающими предприятиями и конструкторскими
организациями. На его долю приходится около 15 % про-
мышленного производства Ярославской области.

К основным видам выпускаемой продукции относятся:
авиационные двигатели, тракторные дизели, снегоходы, ко-
рабли и суда различного назначения, дорожные катки, же-
лезобетонные конструкции, земснаряды, полиграфическое
оборудование, разночастотные кабели, изделия из пласт-
масс, мебель, фаянсовая посуда, спички и др.

Осуществляется хранение и переработка зерна, производ-
ство комбикормов, яиц, мяса курицы, пива, кондитерских
изделий, печатной продукции. Ведётся товарное производ-
ство картофеля, овощей, молока. В округе большие возмож-
ности для охоты, рыболовного промысла. Осуществляются
лесозаготовки и торфопереработка.



 
 
 

Система профессионального образования представлена
на всех уровнях. Квалифицированные кадры для экономики
готовят в 7 высших и 17 средних и профессиональных учеб-
ных заведениях.

В 1992–1996 годах состояние экономики резко ослож-
нилось. Объёмы промышленного производства сократились
более чем на треть. На базе государственных предприятий
было создано более 50 акционерных обществ. С 1994 года
началась серия процедур банкротств крупных предприятий.
Резко сократилось жилищное строительство. С введением
нового налогового законодательства существенно сузилась
налоговая база.

Начиная с 1998 года экономическая ситуация в округе по-
степенно стабилизировалась, хотя доля убыточных предпри-
ятий составляет: в г. Рыбинске – 40 %, в Рыбинском районе
– 47 %. На территории Рыбинского муниципального окру-
га действует 4350 различных субъектов хозяйствования. В
структуре хозяйствования преобладают хозяйственные об-
щества и товарищества – 55 %, доля акционерных обществ
– 8 %, унитарных предприятий – 3 %, общественных орга-
низаций – 5 %.

Рыбинский муниципальный округ (РМО) расположен в
северо-западной части Ярославской области в 350  км от
Москвы и 620 км от Санкт-Петербурга и занимает выгодное
экономико-географическое положение. Территория округа
составляет 324 тыс. гектаров, в т. ч. территория города Ры-



 
 
 

бинска имеет площадь 10,1 тыс. гектаров, на которой про-
живает 88 % населения округа.

В состав РМО входит город Рыбинск и 17 сельских ад-
министративных территорий. В округе проживает 250 тыс.
чел., в т. ч. 222 тыс. чел. – в городе Рыбинске, что составляет
19 % от общей численности населения Ярославской области.
Соотношение мужчин и женщин на территории РМО тако-
во: 46 % населения составляют мужчины и 54 % – женщи-
ны. Основной причиной сокращения численности является
естественная убыль населения, составляющая ежегодно от 1
до 1,5 %.

Средняя продолжительность жизни жителей РМО – 65
лет, мужчин – 59,5 лет, женщин – 72 года. Половина всех
умирающих – трудоспособные граждане, из которых 80,7 %
– мужчины. Сохраняется миграционный прирост населения
из других регионов, но приток мигрантов лишь незначитель-
но компенсирует естественную убыль населения.

Трудоспособного населения в округе 152 тыс. чел., из ко-
торых 134 тыс. чел. проживают на территории города. Всего
в экономике занято 111 тыс. чел, в т. ч. 32 тыс. чел. – в про-
мышленности, 3 тыс. чел. – в сельском хозяйстве.

В округе проживает 83 тыс. пенсионеров, что составляет
33,2 % от общей численности населения, и 20 тыс. чел. – ин-
валидов (34 % из них – трудоспособны), 102 тыс. чел. поль-
зуются льготами по оплате жилья и коммунальных услуг.

За последние годы отмечается устойчивая тенденция к



 
 
 

снижению общей численности населения округа, снижению
численности работающих в промышленности и сельском хо-
зяйстве, увеличению количества получателей пенсий.

Значительный процент трудоспособного населения
(30 тыс. чел.) занят в малом предпринимательстве.

Прожиточный минимум в 2004 г. составлял 2255 рублей,
средняя заработная плата по округу по итогам года – 5544
рубля. Сохранялся значительный разрыв в уровнях оплаты
труда между отраслями экономики [61].

На основании представленных статистических данных
можно убедиться в том, что общая характеристика региона
отражает основные общероссийские тенденции.



 
 
 

 
§ 3. Спрос и предложение

на рынке труда
 

Несмотря на достаточно большое количество промыш-
ленных предприятий, на региональном рынке труда всё же
регистрировалась безработица, хотя и в пределах нормы. В
первую очередь безработица в округе вызвана нестабильно-
стью экономического положения и особенностями демогра-
фической ситуации. В основном, это – структурная и функ-
циональная безработица. В некоторых секторах экономики
(строительстве, судоходстве, сельском хозяйстве и др.) реги-
стрировалась сезонная безработица.

Чтобы разобраться в причинах существующей безработи-
цы, необходимо подробнее изучить рынок труда и опреде-
лить соотношение спроса и предложения.

Анализ спроса на рабочую силу в регионе дал следующие
результаты.

Наиболее востребованным (46,6 %) является квалифици-
рованный рабочий персонал, т.  е. представители традици-
онно мужских профессий: водители авто– и электротранс-
порта, слесари различных видов, станочники, отделочники,
электротехнические работники, наладчики и т. п. На второй
позиции, но с большим отрывом, спрос на низкоквалифи-
цированный труд: продавец, уборщик, подсобный рабочий,
грузчик, курьер, упаковщик и пр.



 
 
 

Наименее востребованы руководители различных рангов.
Это может свидетельствовать о том, что, в основном, долж-
ности руководителей заполнены.

Рис. 1. Категории профессий: 1  – младший обслужива-
ющий персонал, 2 – квалифицированный рабочий персонал,
3 – средний технический и специальный персонал, 4 – выс-
ший технический и специальный персонал, 5 – руководящий
персонал.

 
Дешифратор категорий профессий

 
Младший обслуживающий персонал:  продавец, убор-

щик, сторож, подсобный рабочий, грузчик, курьер, экспе-
дитор, вахтёр, официант, бармен, кассир, секретарь-дело-



 
 
 

производитель, лаборант, диспетчер, статистик, горнич-
ная, санитарка, приёмщик, контролёр, упаковщик, сорти-
ровщик, кондуктор и т. д.

Квалифицированный рабочий персонал: водитель,
слесарь, газоэлектросварщик, монтажник, термист, мото-
рист, токарь, наладчик, фрезеровщик, жестянщик, элек-
трик, плотник, мебельщик, каменщик, штукатур, маляр,
такелажник, стропальщик, кровельщик, трубопроводчик,
аппаратчик, опрессовщик, машинист, экскаваторщик, кра-
новщик, тракторист, пекарь, кондитер, глазировщик, пе-
чатник, швея и т. д.

Средний технический и специальный персонал:  по-
вар, бухгалтер, продавец-консультант, агент, охранник,
кладовщик, операционист, оператор котельной, техник,
геодезист, топограф, мастер участка, плановик, нормиров-
щик, табельщик, нарядчик, архивариус, парикмахер, мани-
кюрист, массажист, медсестра, воспитатель, методист,
библиотекарь, секретарь-референт, инспектор отдела кад-
ров, старший продавец, социальный работник, специалист
по вёрстке, связист и т. д.

Высший технический и специальный персонал : ме-
неджер по продажам, торговый представитель, инже-
нер-конструктор, технолог, механик, администратор, про-
граммист, системный администратор, инженер-электро-
ник, специалист по снабжению, дизайнер, художник, закрой-
щик, архитектор, маркетолог, экономист, товаровед, ауди-



 
 
 

тор, врач, фармацевт, провизор, психолог, учитель, пере-
водчик, юрисконсульт, корреспондент, агроном, зоотехник и
т. д.

Руководящий персонал : директор (генеральный, ис-
полнительный, управляющий, технический, коммерческий),
заместитель директора, главный специалист (бухгалтер, ин-
женер, механик, строитель, энергетик, конструктор, редак-
тор), прораб, начальник (цеха, отдела, смены), заведующий
(производством, магазином, складом), мастер (цеха, смены),
индивидуальный предприниматель.

Далее можно проследить спрос и предложение на кон-
кретные профессии, чтобы выяснить, в каких профессиях
существует необходимость на рынке труда, а какими – рынок
перенасыщен.

В таблице 1 проранжированы 25 позиций спроса и пред-
ложения профессий. По 10 позициям из 25, представленных
в рейтинге, спрос и предложение примерно одинаковы. Это
свидетельствует о наличии структурной безработицы, веро-
ятностная причина которой в недостаточной квалификации
работников.

Остальные позиции спроса и предложения соответствуют
показателям гистограммы, изображенной на рисунке 1.

Таблица 1. Спрос и предложение профессий и долж-
ностей на региональном рынке труда



 
 
 

Среди профессий, не востребованных на региональном



 
 
 

рынке труда, также отмечены современные и даже престиж-
ные: цветовод, ландшафтный дизайнер, корреспондент, пе-
реводчик, корректор, нотариус, адвокат, аудитор и пр.

О чём это может свидетельствовать: о сформированности
рынка труда в указанных секторах или о его неразвитости?

К сожалению, в региональном секторе рыночной эконо-
мики, преимущественно, представлены торговля, сервис и,
в меньшей степени, строительство. О перспективе развития
производства остается только гадать. Несмотря на большое
количество имеющихся в регионе промышленных предпри-
ятий, фактическая деятельность их малоэффективна.

В том, каковы причины такой ситуации, попробуем разо-
браться, определив характеристики человеческого ресурса.



 
 
 

 
§ 4. Компоненты

человеческого ресурса
 

Предметом социально-психологического исследования
являются: выраженность компонентов человеческого потен-
циала, причины имеющихся противоречий между спросом и
предложением на региональном рынке труда и влияние лич-
ностных особенностей работников на их трудовую деятель-
ность.

Объект исследования: жители Рыбинского муниципаль-
ного округа Ярославской области в возрасте от 17 до 65 лет,
представляющие основные социально-демографические и
профессиональные группы трудоспособного населения ре-
гиона; общая численность выборочной совокупности соста-
вила 620 человек.

Общая гипотеза состоит в следующем: существует связь
между личностными особенностями работников и эффек-
тивностью их трудовой деятельности; на общее экономиче-
ское состояние региона влияет уровень потенциала рабочей
силы; основной причиной существующей безработицы явля-
ется слабый человеческий потенциал.

Для проверки гипотезы проводилось социально-психоло-
гическое исследование человеческого ресурса, в результа-
те которого можно выявить наличие или отсутствие связей
между характеристиками изучаемого явления.



 
 
 

С целью определения выраженности компонентов челове-
ческого потенциала у населения исследуемого региона, бы-
ли использованы следующие методы психологического ис-
следования:

а) анкетирование;
б) наблюдение;
в) психологическая диагностика.
Для анкетирования испытуемых применялась «Персо-

нальная анкета соискателя» (Приложение № 11), результа-
ты наблюдения за реципиентами в ходе индивидуального со-
беседования заносились в оценочную форму «Рейтинговый
перечень» (Приложение № 2). Психологическая диагностика
проводилась по авторской методике «Профиль самореали-
зации личности», опросник которой заложен в тексте «Пер-
сональной анкеты соискателя», а полученные таким образом
данные подвергались дешифровке и интерпретации с помо-
щью специального ключа.

В процессе проведения психологической диагностики
каждое из исследуемых качеств оценивалось по 5-балльной
шкале, выводился средний балл каждого реципиента, по таб-
лице определялся ранг его успешности и коэффициент эф-
фективности. Полученные данные группировались по степе-
ни выраженности исследуемых качеств, и определялось их
процентное соотношение.

Это и составило основу статистических характеристик ра-
бочей силы на рынке труда, представленной целевой выбор-



 
 
 

кой.
 

Социально-демографические показатели
 

С целью выявления возможного гендерного расхождения
показателей по исследуемым компонентам, совокупная вы-
борка была разделена на мужскую и женскую аудитории. До-
ля мужчин в выборке составила 42,2  %, доля женщин –
57,8  %, что вполне соответствует общему распределению
всего населения региона.

Возрастной состав был распределён по пяти категориям,
его процентное соотношение приведено в таблице 2.

Таблица 2. Возраст соискателей, (% от выборки)

В целом по выборке существенных расхождений меж-
ду мужчинами и женщинами по представленным возраст-
ным категориям не выявлено. Наибольший процент (35,7 %)
граждан, занятых поиском работы, приходится на возраст-
ной период от 21 года до 30 лет. Треть соискателей находятся
в наиболее работоспособном возрасте – от 31 года до 40 лет.



 
 
 

Рис. 2. Распределение возраста соискателей

Соискатели, обратившиеся в кадровое агентство с целью
поиска или смены работы, были разделены по социальному
статусу на безработных, трудоустроенных, студентов и пен-
сионеров. В результате мы получили следующее распределе-
ние (таблица 3).

Таблица 3. Социальный статус соискателей, (% от вы-
борки)



 
 
 

К моменту поиска работы более половины  реципиентов не
имели постоянного места работы, притом, что уровень реги-
стрируемой безработицы в это время составлял 1,4 %.

Полученный результат превышает уровень среднестати-
стической (3-кратной) разницы между регистрируемым и
фактическим числом безработных по России, но соответ-
ствует показателям по Центральному федеральному округу.

Мужчин среди безработных граждан оказалось на 10 %
больше, чем женщин. Это может свидетельствовать о том,
что мужчины чаще меняют место работы, в то время как
женщины в этом отношении более консервативны.

По уровню образования соискателей значительной разни-
цы между мужчинами и женщинами не выявлено. Средне-
статистические значения распределились следующим обра-
зом:

– среднее образование у 5 % респондентов;
–  почти половина опрошенных (46,5  %) имеет среднее

специальное или техническое образование;
–  продолжают обучение в высших учебных заведениях

4,8 %;
– полное высшее образование у 32 % соискателей;



 
 
 

– 11,7 % респондентов получили второе высшее образо-
вание или повысили свою квалификацию.

Данные о наличии у соискателей профессионального опы-
та распределены по четырем категориям: нет опыта рабо-
ты на данной должности, опыт работы до 1 года, опыт
работы от 1 года до 5 лет и опыт работы свыше 5 лет.

Основные различия между мужчинами и женщинами по
этой характеристике наблюдаются лишь среди соискателей,
не имеющих опыта работы в деятельности, на которую пре-
тендуют: 26,3 % мужчин и 34,6 % женщин.

В среднем, почти треть соискателей (31,1 %) претенду-
ет на специальности, по которым у них нет практического
опыта (соответствующее образование и необходимые знания
часто тоже отсутствуют). Имеют опыт аналогичной работы
более 5 лет – 30,6 % опрошенных, смогли проработать по
специальности от 1 месяца до 1 года – 15,7 % соискателей
и лишь 22,6 % от общей выборки получили достаточно пол-
ноценный опыт.

Полученные данные показывают, что достаточно высок
процент соискателей, обращающихся в кадровое агентство,
которые желают трудоустроиться на выгодных для себя усло-
виях, не имея практического навыка или даже не зная содер-
жания деятельности, на которую претендуют.

Кроме того, к данной группе относятся и выпускники
учебных заведений, не получившие практический опыт во
время процесса обучения.



 
 
 

Распределение выборки по категориям профессий, на ко-
торые претендуют соискатели, различается не только по ко-
личеству предложений. Обнаружились существенные отли-
чия предпочтений по роду деятельности между соискателя-
ми различного пола.

По результатам исследования более трети мужчин претен-
дуют на должности квалифицированных рабочих, но особо-
го разнообразия в предложениях по указанной категории не
оказалось. Самая популярная профессия (59 %) – водитель
категории В. Причём, предлагают свои услуги в качестве во-
дителя не столько опытные профессионалы с базовым обра-
зованием, сколько выпускники трёхмесячных водительских
курсов, имеющие лишь опыт вождения личного автомобиля
или занимающиеся частным извозом. С таким же успехом
любая домохозяйка может претендовать на должность пова-
ра или кондитера без специального на то образования.

Для большинства российских мужчин вождение автомо-
биля уже не профессия, а хобби, на котором они хотят зара-
ботать.

Следующей по популярности у мужчин является деятель-
ность по снабжению и сбыту. Она включает в себя целый
спектр должностей от торгового агента до коммерческого ди-
ректора. На третьем месте по предложению – сторожа (даже
не охранники, а именно сторожа).

Количество предложений рабочей силы по востребо-
ванным традиционно мужским специальностям составляет



 
 
 

лишь 8,3 %.
Среди женщин наибольший процент соискателей претен-

дует на работу по следующим специальностям: бухгалтер,
главный бухгалтер, менеджер по продажам, операционист на
выписку товара, экономист и администратор. Я не говорю
уже о продавцах, подготовкой которых занимается, в основ-
ном, торговый рынок.

Должность администратора заслуживает отдельного раз-
говора. На поверку работа в таком качестве оказывает-
ся очень загадочной и привлекательной. Неизвестно, какое
необходимо образование и по какой специальности, абсо-
лютное большинство претендентов не представляют, каковы
функции на этой должности, но очень хотят быть админи-
страторами.

Спрос и предложение преимущественно на счётно-опе-
рационные профессии может быть обусловлен несовершен-
ством налогового законодательства и особенностями госу-
дарственной политики, ориентированной не столько на про-
цесс и результат труда, сколько на денежные поступления в
бюджет.

Поэтому я не удивилась, когда на мой вопрос: «Почему в
средней организации работает восемь бухгалтеров и ни од-
ного кадровика», один мудрый руководитель ответил: «По-
тому что движение денежных потоков постоянно контро-
лируют государственные инстанции, а человеческий ресурс
не интересует НИКОГО».



 
 
 

По фактору профессиональной деятельности соискателей
есть ещё одна немаловажная особенность. Дело в том, что
при смене места работы 22,8  % мужчин и 25, 6  % жен-
щин претендуют на должности, рангом выше занимаемых
прежде, или специальности, по которым практического опы-
та не имеют. Откуда у соискателей такие необоснованные
притязания? Ведь, чтобы претендовать в новой организа-
ции на должность более высокую в сравнении с предыдущей,
необходимо иметь высокую квалификацию и опыт работы в
своей области, или просто быть чрезвычайно наивным, что
ближе к истине.

На должности соответствующей профессиональной кате-
гории претендуют 62,2 % мужчин и 56,4 % женщин. И толь-
ко 15 % мужчин и, соответственно, 18 % женщин готовы на-
чать работу в новой организации с более низкой ступени.

 
Психографические характеристики

 
Получив наглядное представление о составе и характе-

ре исследуемой выборочной совокупности, перейдём к опи-
санию психографических особенностей человеческого по-
тенциала. Для определения качественных показателей тру-
доспособного населения рассмотрим следующие характери-
стики:

I – уровень умственных способностей;
II – личные увлечения;



 
 
 

III – жизненные цели;
IV – потребности;
V – самооценка и уверенность в себе.
I. В процессе анкетирования испытуемые определяли

свои умственные способности  по 5-балльной шкале: от-
личные – 5 баллов, хорошие – 4 балла, удовлетворительные
– 3 балла, неудовлетворительные – 2 балла; низкий уровень
способностей – 1 балл.

В результате такой процедуры мы получили данные об
уровне умственных способностей мужчин и женщин с учё-
том самооценки реципиентов.

Данные представлены в таблице 4.

Таблица 4. Умственные способности соискателей, (%
от выборки)

По полученным данным, почти равное количество муж-
чин имеют хорошие и удовлетворительные способности, в то
время как более 50 % женщин твёрдо считают свои умствен-
ные способности хорошими. Однако, выдающиеся способ-
ности, судя по цифрам, в большей мере присущи мужчинам,
хотя и с незначительным перевесом.

II. Личные увлечения соискателей определялись по от-



 
 
 

ветам на открытый вопрос «Персональной анкеты», дешиф-
руя ответы при помощи методического ключа. Полученные
данные были распределены по группам и оценены по 5-
балльной шкале:

1 балл – отсутствие увлечений;
2 балла – пассивные увлечения;
3 балла – прагматические увлечения;
4 балла – развивающие занятия;
5 баллов – активные увлечения.
Увлечения каждой из представленных групп характеризу-

ют стиль жизни и особенности поведения респондентов, что,
в свою очередь, влияет на успешность в профессиональной
деятельности.

По данной характеристике был выявлен значительный пе-
ревес у мужчин в сторону прагматических увлечений, у жен-
щин присутствует стремление к пассивным занятиям.

1) Увлечений не имеют 10,1 % мужчин и 11,7 % женщин.
2) Почти треть (28,7 %) мужчин и две трети (65,8 %)

женщин предпочитают смотреть телепередачи, разгадывать
кроссворды, общаться с домашними животными, разводить
комнатные растения, читать, заниматься рукоделием и кули-
нарией.

3) Увлекаются рыбалкой, сбором грибов и ягод, работой
на даче, ремонтом техники и автотранспорта, сборкой мебе-
ли и прочим 40,5 % мужчин, а 7,8 % женщин, помимо рабо-
ты на дачном участке, предпочитают создавать модели одеж-



 
 
 

ды.
4) Развивающие занятия, такие как рисование, констру-

ирование, моделирование, создание компьютерных про-
грамм, резьба или роспись по дереву, самообразование, изу-
чение иностранных языков – предпочитают 9,7 % мужчин и
6,2 % женщин.

5) Ведут активный образ жизни, занимаются спортом, ту-
ризмом, общеукрепляющей физкультурой всего лишь 11 %
мужчин и 8,5 % женщин.

После такой статистики перестаёшь удивляться, почему
многие наши соотечественники страдают от избыточного ве-
са, а также других серьёзных заболеваний, вызванных гипо-
динамией.

III. Ни для кого не секрет, сколь важно для достижения ре-
зультатов в профессиональной деятельности наличие у чело-
века высоких жизненных целей. Посмотрим, на что направ-
лены основные усилия наших граждан. По данной характе-
ристике существенных различий между мужчинами и жен-
щинами не выявлено, средние показатели таковы:

– у 17 % опрошенных жизненные цели отсутствуют;
– абсолютное большинство (52 %) соискателей нацелено

на материальное обогащение и достижение личных интере-
сов;

– славы и власти желают 16 % опрошенных;
– для 10 % респондентов важным является процесс обу-

чения и возможность творческой реализации;



 
 
 

– и только 5 % от всей совокупной выборки ориентиро-
ваны на духовное развитие и совершенствование.

Печально, что более половины работоспособного населе-
ния живёт исключительно корыстными побуждениями.

IV. Выяснив уровень потребностей респондентов, можно
конкретно определить, в чём именно заключаются эти ко-
рыстные интересы, и ради чего наши люди работают.

Рис. 3. Иерархия потребностей (по А. Маслоу):

1 уровень – физиологические потребности;
2 уровень – потребности в безопасности и защите;
3 уровень – социальные потребности;
4 уровень – потребности в уважении и самоуважении;



 
 
 

5 уровень – потребности в самореализации и самоактуа-
лизации.

 
Дешифратор иерархии потребностей

 
1.  Физиологические потребности:  в пище, одежде,

жилье, сне, отдыхе и т. д. Одним из главных средств удо-
влетворения этих потребностей являются деньги. Примени-
тельно к трудовой мотивации этот уровень свидетельствует
о потребностях индивида в заработной плате, отпуске, пе-
рерывах в работе, благоприятных санитарно-гигиенических
и организационных условиях труда и т. п. Если у работни-
ка доминируют эти потребности, то он мало интересуется
смыслом и содержанием труда, а заботится, в основном, об
оплате и удобствах.

2.  Потребности в безопасности и защите:  сохране-
ние жизни, охрана труда, профилактика профессиональных
заболеваний, материальное вознаграждение, гарантирован-
ная занятость, социальное и медицинское страхование.  По-
требности этого уровня говорят о желании работника быть
уверенным в завтрашнем дне, стабильности заработной пла-
ты, наличии льгот и компенсаций, пенсионного обеспече-
ния, защищённости от травм, опасностей, лишений, сохра-
нении достигнутого положения.

3. Социальные потребности:  принадлежность к груп-
пе, поддержка, дружба, любовь. Этот уровень приобрета-



 
 
 

ет значимость при удовлетворении потребностей предыду-
щих двух уровней. Трудовая мотивация индивида, ориенти-
рованного на удовлетворение социальных потребностей, вы-
ражается в создании формальных и неформальных объеди-
нений, а также выборе способов взаимодействия в группе.
Применительно к организационному окружению, труд рас-
сматривается индивидом как совместная деятельность, дру-
жеское партнёрство. Установка на удовлетворение социаль-
ных потребностей обусловлена желанием человека быть вос-
требованным.

4. Потребности в уважении и самоуважении:  чувство
собственной значимости, самоутверждение, наличие соци-
ального статуса, власти, общественного признания.  Крите-
риями трудовой мотивации для индивида на данном уров-
не являются желание собственной важности для организа-
ции, уверенность в себе и своей компетентности, потреб-
ность в признании и уважении окружающих, престиже и ав-
торитете, служебно-профессиональном продвижении. Удо-
влетворённость трудом достигается получением заслужен-
ных знаков общественного признания: похвалы, благодарно-
стей, грамот, почётных званий, наград и т. п.

5. Потребности в самореализации и самоактуализа-
ции: стремление к творчеству, раскрытию своих способ-
ностей и талантов, самовыражению, духовному развитию
и самосовершенствованию. Желание самовыражения стано-
вится актуальным лишь при достаточном удовлетворении



 
 
 

потребностей 1 и 2 уровней. Люди с выраженными потреб-
ностями в самореализации по своему характеру более ак-
тивны, созидательны, независимы, открыты к восприятию
себя и окружения. Для поддержания их трудовой мотива-
ции необходимо предоставлять им больше свободы в выборе
средств и способов решения задач, давать оригинальные за-
дания, привлекать к выполнению работы, требующей твор-
ческого подхода и изобретательности.

Комментарии, как говорится, излишни…
V. В результате сопоставления ответов на дублирующие

вопросы анкеты и наблюдения за соискателями при собе-
седовании определялись такие личностные характеристики,
как уверенность в себе и самооценка.

Мужчин, уверенных в себе и своих возможностях оказа-
лось 55,2 %, неуверенных и самоуверенных – поровну, по
22,4 %. Уверенных в себе женщин также 55,2 %, а неуве-
ренных – больше (27, 8 %), чем самоуверенных (17 %).

Определяя самооценку опрошенных соискателей, мы по-
лучили следующие показатели, представленные в таблице 5.

Таблица 5. Самооценка соискателей, (% от выборки)

Из представленных здесь данных видно, что самоуверен-



 
 
 

ность и завышенная самооценка чаще встречается у муж-
чин. Женщинам больше свойственно занижать свои способ-
ности и заслуги. Возможно, причину таких различий в ха-
рактеристиках мужчин и женщин мы сможем увидеть, опре-
делив их самоидентификацию.

Сравнив по каждому из респондентов данные об уверен-
ности в себе и самооценке, мы определили уровень их адек-
ватности.

Адекватных соискателей (тех, которым присущи уверен-
ность в себе и адекватная самооценка) оказалось: среди муж-
чин – 47,5 %, среди женщин – 49 %.

Неадекватными можно признать 52,5  % мужчин и
51 % женщин.

Эти показатели свидетельствуют о том, что более поло-
вины трудоспособного населения живёт в мире искусствен-
но созданных иллюзий, подпитываемых средствами массо-
вой информации. Стоит ли удивляться, что наше современ-
ное общество в большей части является потребительским и
ориентировано, в первую очередь, на деньги и материальные
блага исключительно для своего удобства?

Данные, показывающие неадекватность соискателей, мы
разделили на 6 групп, в зависимости от сочетания уровня
самооценки и уверенности в себе.

1. У соискателей, которым присущи заниженная само-
оценка и неуверенность, были выявлены такие личност-
ные качества, как пессимизм, эгоцентризм, стрессонеустой-



 
 
 

чивость, инфантилизм, фатализм, и следующие поведенче-
ские характеристики: низкая энергичность, ориентация на
размеренный характер работы, низкая мотивация к труду.

2. При наличии у соискателей неуверенности в сочета-
нии с завышенной самооценкой обнаруживаются: лжи-
вость, приспособленчество, склонность к воровству, обид-
чивость (чаще у женщин); отсутствие опыта работы в долж-
ности, на которую претендуют.

3. При адекватной самооценке и неуверенности  в се-
бе у человека может проявляться защитная агрессия, слабо-
волие, зависимость, неудовлетворённость; может иметь ме-
сто мозговая травма, перенесённая в детском или подростко-
вом возрасте, или обострённое кризисное состояние. В тру-
довой деятельности такие люди ориентированы на размерен-
ный труд, не требующий особых усилий, при низкой моти-
вации к труду.

4.  В результате сочетания у соискателей завышенной
самооценки с уверенностью  в себе отмечается умствен-
ная заторможенность, самодостаточность, амбициозность,
неадекватное восприятие действительности, низкая мотива-
ция к труду.

5. Сочетание самоуверенности с низкой самооценкой
делает человека неудачником.

6.  Самым неблагоприятным является сочетание у соис-
кателя самоуверенности с завышенной самооценкой.
Эта опасная смесь может формировать в человеке такие



 
 
 

негативные качества, как безответственность, наглость, рва-
чество, лживость, склонность к воровству, иждивенчество,
жадность, излишняя болтливость, обусловливает низкую мо-
тивацию к труду и ведёт к алкогольной зависимости.

Именно к данной группе неадекватных работников отно-
сится большинство тунеядцев, «халявщиков» и нарушите-
лей трудовой дисциплины.

 
Поведенческие характеристики

 
К числу поведенческих характеристик человеческого ре-

сурса можно отнести склонность к азарту, внутреннюю
(предпочтительный характер труда)  и внешнюю (готов-
ность трудиться) мотивацию труда, энергичность (количе-
ство жизненной силы).

1. Несмотря на видимый интерес российского населения
к всевозможным азартным забавам и участие в сомнитель-
ных рекламируемых акциях, истинная склонность к азарту
как побудительному фактору деятельности, проявляется да-
леко не у всех. У большинства соискателей азарт вовсе от-
сутствует.

Разница в показателях у мужчин и женщин по этому фак-
тору незначительная, поэтому я приведу средние данные по
выборке:

–  отсутствие азарта  как побудительного мотива дея-
тельности отмечено у 47, 6 % опрошенных;



 
 
 

– азарт ради участия присущ 11,8 % от общего числа со-
искателей;

–  почти четверть трудоспособного населения (23,2  %)
имеет азарт ради процесса;

– для достижений азарт используют 15,3 % соискателей;
– и только 2,1 % опрошенных способны пойти на риск;

причём, в большей степени такой азарт присущ именно жен-
щинам – 2,9 %, против 0,9 % у мужчин.

Приведённые результаты исследования показывают,
что активное участие наших граждан в различного вида
«лохотронах» не является следствием азарта, а служит
показателем жадности и глупости любителей лёгкой на-
живы, часто ведёт к возникновению психологической зави-
симости от процесса игры.

2. Профессиональная деятельность и успешность потен-
циальных работников напрямую зависят от характера вы-
бранного труда. В зависимости от того, какой вид труда
предпочитает соискатель, можно определить результат, ко-
торого он достигнет.

Распределение полученных данных по этой характеристи-
ке представлено в таблице 6.

Таблица 6. Предпочтительный характер труда, (% от
выборки)



 
 
 

Из таблицы видно, что более 40 % мужчин ориентировано
на свободный доходный труд, почти треть – предпочитают
быть исполнителями.

Более четверти женщин отдают предпочтение доходно-
му труду, а большая часть – регламентированному, с чётко
определёнными задачами.

Грустно констатировать, что лишь 3 % соискателей наце-
лено на достижения.

3. Требования к характеру труда показывают внутреннюю
мотивацию работника, а внешняя мотивация к труду опре-
деляется его отношением к деньгам – физическому эквива-
ленту труда.

После обработки и дешифровки полученных данных, мы
имеем следующее распределение средних показателей вы-
борки:

–  готовность работать с полной отдачей декларируют
9,4 % опрошенных;

– 21,3 % респондентов имеют повышенную мотивацию к
труду;



 
 
 

– почти треть соискателей (29,5 %) намерена работать
в полсилы;

– слабая мотивация к труду отмечается у 32 % опрошен-
ных;

– мотивация отсутствует у  7,8 % ищущих работу.
Итак, по результатам проведённого социально-психологи-

ческого исследования, почти 40 % трудоспособного населе-
ния, из числа обратившихся в кадровое агентство в поисках
работы, не имеют желания трудиться.

Это очень тревожная статистика, т. к. в период целена-
правленного поиска работы у соискателя должна быть наи-
высшая мотивация. А если «на входе – ноль», что можно
ожидать «на выходе», т. е. когда такой работник приходит
трудоустраиваться в организацию?..

Полученные данные подтверждают тот факт, что боль-
шинство соискателей не нацелены трудиться и зарабаты-
вать, а желают найти место, где можно сидеть и получать.
Не зная методов эффективного поведения на рынке труда, не
умея себя грамотно презентовать, абсолютное большинство
региональных соискателей обращаются в кадровое агентство
с уверенностью в том, что там преподнесут им «розовую меч-
ту» на тарелочке с голубой каёмочкой.

А разве их кто-нибудь учил грамотному поведению на
рынке труда? Так чему удивляться?

4.  Немаловажное значение для выполнения трудовых
функций имеет наличие у индивида необходимого количе-



 
 
 

ства энергии (жизненной силы). От уровня энергичности на-
прямую зависит и проявление активности соискателя или
работника, и его общая работоспособность.

Дешифруя ответы опрошенных соискателей, мы получи-
ли по данному фактору следующие средние показатели:

– недостаточно энергии для полноценной трудовой дея-
тельности у 4,3 % соискателей;

– 20 % опрошенных имеют низкий уровень энергичности;
– почти половина всех респондентов (47,6 %) отмечает у

себя среднюю энергичность;
– 23,7 % соискателей обладают умеренно высокой энер-

гичностью;
– и лишь 4,4 % потенциальных работников имеют высо-

кий запас прочности.
Выяснить, что именно является основной причиной столь

низкого показателя этого жизненно важного компонента,
можно лишь проведя отдельное психологическое исследова-
ние. Предполагаю, что причина эта – комплексная, включа-
ющая в себя состояние здоровья конкретного индивида, его
наследственность, качество потребляемой пищи, особенно-
сти социально-экономической ситуации в стране и экологии
окружающей среды.

Это лишь общие для всех составляющие, но в каждом от-
дельном случае в определённый период к ним добавляются
индивидуально воздействующие внешние и внутренние осо-
бенности.



 
 
 

Именно энергичность – количество жизненной силы – яв-
ляется основной составляющей генофонда  страны.

 
Целостность личности

 
В основе личности каждого человека лежит Я-концепция

– многоуровневое системное образование, содержащее опи-
сательное представление человека о самом себе. Я-концеп-
ция формируется в раннем детстве и может видоизменяться
в процессе жизни в зависимости от различных воздействую-
щих факторов.

Целостность личности, её успешность и гармоничность
зависят от согласованности Я-концепции. Это психологи-
ческое образование включает в себя множество различных
«Я», но в качестве основных системообразующих компонен-
тов в психологии принято выделять Я-желаемое и Я-реаль-
ное.

Я-желаемое даёт представление о том, каким себя хочет
видеть человек, об идеальных качествах, которыми ему хо-
чется обладать, и тем самым, оно формирует уровень притя-
заний конкретного индивида.

Я-реальное характеризует сформировавшуюся личность в
том виде, в котором она себя чувствует и ощущает, т. е. спо-
собствует самоидентификации человека.

При большом расхождении между Я-реальным и Я-же-
лаемым заметно снижается активность, появляется неуве-



 
 
 

ренность в себе, возникает чувство неполноценности. Лю-
ди с несогласованностью Я-концепции (низкой самооцен-
кой) – эгоцентричны, тщеславны, склонны к депрессии, ожи-
дают агрессии от других, не умеют любить. Могут впадать в
крайности: от самоуничижения до непогрешимости, прояв-
ляющиеся как хамство. Порождает низкую самооценку соб-
ственническая родительская любовь.

Конечно, об этих личностных характеристиках редко кто-
нибудь задумывается всерьёз. Если выявить уровень притя-
заний человека достаточно просто, то увидеть его истинное
«лицо» гораздо труднее. Часто и сам человек не знает, каков
он на самом деле – так много различных масок примериваем
мы на себя.

Наиболее подходящим для определения существующего
уровня притязаний и самоидентификации личности являет-
ся транзактный анализ Эрика Бёрна, в основе которого ле-
жат жизненные сценарии людей [6,81].

Для максимально точного выявления составляющих Я-
концепции соискателей, при проведении анкетирования был
применён разработанный мною проективно-диагностиче-
ский метод. Суть его заключается в следующем: чтобы опре-
делить уровень притязаний, испытуемый должен назвать
своего любимого героя (или героиню, в зависимости от по-
ла реципиента) известного литературного или историческо-
го произведения, а его самоидентификация происходит че-
рез выявление предпочтительного сказочного персонажа.



 
 
 

Психологический механизм действия данного метода ос-
нован на культурно-антропологических особенностях инди-
вида. В процессе социализации у ребёнка на уровне подсо-
знания закладывается определённый сценарий жизни – «раз-
вёрнутая во времени культурная схема», на основании ко-
торой он намерен взаимодействовать с окружающим миром.
Сценарий является артефактом, включающим в себя модели
поведения, культурно-обусловленные эмоции, мотивации и
т. д. Выбранный сценарий соотносится с определённым вы-
мышленным персонажем, и в процессе трансмиссии ребёнок
усваивает составные части сценария «от отдельных арте-
фактов до культурных схем и моделей действия». Содер-
жание такого сценария является неосознаваемым, и состо-
ит из «комплекса культурных констант». В процессе жиз-
ни сценарий накладывается на конкретные ситуации и пред-
определяет характер и поведение человека в том или ином
случае. Выбор конкретного сценария связан с бессознатель-
ными установками личности на определённые действия, ко-
торые и формируют «целостный модус», отражающий внут-
ренний мир человека и его отношение к внешней среде (С.В.
Лурье) [39].

Знакомство со сказочными сценариями происходит на
раннем этапе человеческого развития, когда не развиты ещё
защитные механизмы психики человека. Поэтому сказочная
персонификация более точно отражает глубинные составля-
ющие личности. В отличие от этого, литературные сценарии



 
 
 

усваиваются позже и закладывают в подсознании схемы бу-
дущей ориентации.

Не стоит пытаться сходу определить, с каким персонажем
ассоциирует себя человек. Истина лежит глубоко в подсо-
знании, и чтобы она открылась, необходимо снять с испыту-
емого все «маски».

В процессе проведения данного исследования часто при-
ходилось сталкиваться с ситуацией, когда соискатель не
знал, откуда «всплыл» названный им персонаж, и лишь по-
сле разбора сказочного сценария и определения характерных
для персонажа мотивов, выяснялось, насколько точной бы-
ла самоидентификация.

Называя качества, присущие персонажу, респонденты
старались указывать, в основном, его положительные черты.
Последующее наложение сценария и характеристик персо-
нажа позволяет более глубоко раскрыть личность испытуе-
мого.

С целью систематизации данных, полученных при помо-
щи этого метода, называемые герои и персонажи были рас-
пределены по пяти группам:

– пассивный, глупый – 1 балл;
– пассивный, умный – 2 балла;
– уравновешенный, нейтральный – 3 балла;
– активный, глупый – 4 балла;
– активный, умный – 5 баллов.
В результате такой процедуры по выявлению уровня при-



 
 
 

тязаний и самоидентификации опрошенных, были получены
следующие данные, приведённыев таблицах 7 и 8.

Таблица 7. Уровень притязаний соискателей,  (% от
выборки)

Таблица 8. Самоидентификация, (% от выборки)

Целостность личности каждого отдельного соискателя за-
висит от согласованности или несогласованности его Я-кон-
цепции, а также существующего разрыва между Я-желаемым
и Я-реальным.

Кроме этого, важно определить, какой является Я-кон-
цепция – положительной (стимулирующей) или она отрица-
тельна (развивает внутриличностный конфликт).

Наиболее предпочтительной для профессиональной дея-
тельности (и не только) является согласованная положитель-
ная Я-концепция. Прочие варианты способствуют возник-
новению и развитию у человека неадекватности восприятия



 
 
 

действительности.

Рис.  4. Соотношение уровня притязаний и само-
идентификации соискателей:  1 – пассивный, глупый; 2 –
пассивный, умный; 3 – уравновешенный, нейтральный; 4 –
активный, глупый; 5 – активный, умный.

Сопоставив полученные компоненты человеческого ре-
сурса, мы определили количество (в процентном выра-
жении) успешных, перспективных, социально-активных, а
также число проблемных соискателей на региональном рын-
ке труда.

Сравнительные данные указаны в таблице 9.

Таблица 9. Количество представителей социаль-
но-значимых групп, (% от выборки)



 
 
 

Для эффективного функционирования в условиях рыноч-
ной экономики промышленному сектору, в первую очередь,
требуются инициативные, активные, грамотные, перспек-
тивные работники, обладающие такими качествами, как обу-
чаемость, трудолюбие, инициативность, организованность,
креативность, компетентность, целеустремлённость, само-
стоятельность, коммуникабельность.

Фактически, таких соискателей оказалось немного. Кро-
ме того, и среди социально-активных часто могут встречать-
ся проблемные личности. А вот столь высокий процент про-
блемных работников настораживает.

«… Может что-нибудь в консерватории
поправить?..»
(М. Жванецкий)



 
 
 

 
§ 5. Определение эффективности

человеческого ресурса
 

Каждый грамотный наниматель, будь то собственник
фирмы или руководитель, заинтересован в том, чтобы орга-
низация работала успешно и эффективно. Для выполнения
этих условий необходимо иметь не только современные тех-
нологии, материалы и средства, но и работоспособный, спло-
чённый, психологически совместимый трудовой коллектив.

От того, насколько правильно подобран и расставлен пер-
сонал организации, организован и мотивирован на самоот-
дачу, напрямую зависит работа всего предприятия. Поэто-
му руководителю, в первую очередь, необходимо подобрать
хороших сотрудников, составить из них профессиональную
команду и мотивировать их на результат.

Часто работодатели считают себя психологами, не имея
при этом соответствующего образования, и поэтому прово-
дят отбор сотрудников самостоятельно. Впоследствии, они
удивляются, не получив желаемого результата.

Умение разбираться в людях, способность предвидеть ве-
роятность их действий в той или иной ситуации – это не
столько наука, сколько дар. Способность такую человек мо-
жет развить и, получив специальные знания, сделать её вы-
сокоточным инструментом.

Наивно считать, что познать другого человека так просто,



 
 
 

как иногда кажется. Большинство людей не знают даже са-
мих себя. Как возможно помочь «вынуть соринку из глаза
брата, не замечая бревна в своём глазу»?

Кто из нас доверит проведение сложной хирургической
операции соседу-сантехнику? В здравом рассудке – никто.
Так почему же многие думают, что человеческая личность
так примитивна, что любой неуч или невежда сможет её
понять? Каждый человек сложен и уникален, и чтобы «от-
крыть» его, необходимо подобрать соответствующий ключ.

Часто работодатели оценивают соискателей по формали-
зованным признакам – полу, возрасту, полученному образо-
ванию, стажу работы, и внешним атрибутам – презентабель-
ности, престижности мест работы, состоятельности. Однако
в процессе деятельности выясняется их недостаточная эф-
фективность. Отчего же так происходит?

Ежедневно в отделы кадров организаций и офисы фирм
приходит множество соискателей «в поисках достойной ра-
боты». Каким образом менеджеры могут определить, кто из
кандидатов наиболее соответствует их фирме?

 
Работа с авторской методикой

«Профиль самореализации личности»
 

Для углублённого изучения личности соискателей и рабо-
тающих сотрудников, определения уровня успешности и сте-
пени их эффективности в профессиональной деятельности,



 
 
 

мною была разработана психологическая методика «Про-
филь самореализации личности» (ПСЛ).

Цель данной методики – многогранное исследование ос-
новных сфер личности индивида, выявление согласованно-
сти или несогласованности Я-концепции личности для со-
здания её психологического портрета и определения степени
самореализации и эффективности.

Данная методика является комбинированной, включаю-
щей в себя стандартизированные и проективные приёмы
психологической диагностики.

Методика включает в себя следующие необходимые ин-
струменты:

– личностный опросник;
– дешифратор профиля самореализации личности;
– оценочные шкалы;
– ключ для интерпретации полученных данных;
– форму бланка профиля самореализации личности;
– математические формулы;
– таблицы определения успешности и уровня эффектив-

ности;
– проверочную матрицу.
Методика предназначена для проведения оценочных про-

цедур при отборе персонала, аттестации, определении про-
фессиональной пригодности сотрудников. Кроме того, дан-
ную психологическую методику можно использовать при
проведении консультирования и профессионально-ориента-



 
 
 

ционных мероприятий. На профиле будут видны слабые
сферы личности испытуемого, его индивидуальные особен-
ности и наличие потенциала. Методику можно использовать
как для изучения отдельной личности, так и для определе-
ния эффективности группы.

Эта методика основана на математических расчётах. Ва-
рианты ответов испытуемых сопоставляются со шкальными
числовыми значениями, которые и заносятся в бланк про-
филя, напротив соответствующих шкал. Дальнейшая рабо-
та проводится с числами, и состоит из простейших арифме-
тических действий. Полученные таким образом показатели
сравниваются с распределением по таблицам и в итоге дают
соответствующий результат.

Для определения надёжности полученного результата
можно использовать проверочную матрицу.



 
 
 

Подставляя числовые значения каждой из шкал, прово-
дим сложение по вертикали и горизонтали. По формулам
высчитываем ранг успешности и коэффициент эффективно-
сти, которые должны совпадать с данными, полученными по
профилю самореализации личности.

Используя матрицу, можно определить степень выражен-
ности у испытуемого качеств, необходимых для самореали-
зации.

Математический метод, использованный в методике,
обеспечивает надёжность полученных результатов, защища-
ет от субъективности и предвзятости исследователя.

Кроме этого, достоинством данной методики является и
то, что она проста в применении, удобна в использовании,
экономична по времени и не требует особых затрат.

Принцип использования психологической методики
«Профиль самореализации личности» рассмотрим на двух
противоположных примерах. Здесь я приведу данные кон-
кретных людей, известных мне лично и прошедших иссле-
дование по этой методике.

Пример 1. Алексей Б., 28 лет, холост, воинскую службу
не проходил по болезни (гастрит). Окончив профессиональ-
ный лицей, работал на крупном промышленном предприя-
тии. Прошел путь от рабочего до мастера участка. Посту-
пив в техническую академию, перешёл на другое предприя-
тие. Учился заочно, работая мастером участка, и в 2004 г.



 
 
 

получил инженерную специальность. В работе проявил себя
грамотным и перспективным руководителем, неоднократ-
но поощрялся руководством за производственные достиже-
ния. В коллективе пользуется авторитетом. Обязателен,
выдержан, доброжелателен, трудолюбив. Обратился в кад-
ровое агентство с целью смены работы по причине отсут-
ствия перспективы профессионального роста. Претендует
на должность инженера-механика.

При проведении собеседования были выявлены следующие
характеристики: наличие лидерского потенциала, способ-
ность грамотно излагать мысли, уверенность в себе, адек-
ватная самооценка.

Теперь мы посмотрим, каким образом личность испыту-
емого отразилась в профиле самореализации. На основе по-
лученных данных, мы имеем не только общие рекомендации
по успешности и эффективности в деятельности, но и раз-
вёрнутую картину самой личности, её сильные и слабые сто-
роны.

Средний арифметический балл (М) – 3,88
Ранг успешности – II(развивающийся)
Коэффициент эффективности (Кэ) – 0,79 (эффекти-

вен)Самоотдача в работе составляет 60 %



 
 
 

 
Сферы личности

 
I. Интеллектуальная сфера: высокий уровень интеллекта.
II. Потребностно-мотивационная сфера: стремление до-

стичь благосостояния в результате профессионального ро-
ста.

III. Трудовая мотивация: проявление инициативы в рабо-
те.

IV. Социальная активность: недостаточная.
V. Профессиональная сфера: уровень специалиста с ори-

ентацией на руководящую должность.
VI. Эмоциональная сфера: спокойное восприятие проис-

ходящего.
VII. Волевая сфера: хорошо развита.
VIII. Я-концепция: противоречивая, положительная;

недостаточная социальная зрелость.
IX. Жизненный ресурс: высокий потенциал.
Достижение эффективности происходит за счёт:

эмоционально-волевых качеств, профессионализма, физио-
логического потенциала.

Заштрихованная часть профиля показывает степень ис-
пользования человеком своего потенциала.



 
 
 

Пример 2. Ольга П., 37 лет, не замужем. Работая рядо-
вым бухгалтером на крупном промышленном предприятии,
заочно обучалась по специальности «Бухучёт и аудит».
Окончила институт в 1995 г. За время учебы её знания бы-



 
 
 

ли оценены, в основном, удовлетворительно (3 балла). По-
лучив специальность, работала начальником бюро налогов
центральной бухгалтерии завода, внутренним аудитором.

В 2002 г. уехала работать в район Крайнего Севера с це-
лью получения больших заработков, работала ведущим бух-
галтером. Спустя 2 года вернулась на родину по состоянию
здоровья. Через полгода после возвращения устроилась на
работу главным бухгалтером в неблагополучное малое акци-
онерное общество, в котором существует постоянная те-
кучесть кадров.

Спустя 3 месяца, обратилась в кадровое агентство с це-
лью сменить работу на более стабильную и с большим до-
ходом. Претендует на должности: финансовый директор,
главный бухгалтер, зам. главного бухгалтера.

При собеседовании были выявлены следующие особенно-
сти: самоуверенность при отсутствии лидерского потен-
циала, неспособность понимать суть вопросов и излагать
мысли, неестественность в поведении, отсутствие моти-
вации к труду, завышенная самооценка, отсутствие жиз-
ненных целей, карьеризм, неадекватное восприятие действи-
тельности, низкий культурный уровень.

Исследование личности испытуемой по методике «Про-
филь самореализации личности» дало следующие результа-
ты.

Средний арифметический балл (М) – 2,77



 
 
 

Ранг успешности – IV(может быть обучена)
Коэффициент эффективности (Кэ) – 0,55 (неэффектив-

на)Самоотдача в работе составляет  до 20 %
 

Сферы личности
 

I. Интеллектуальная сфера: слабый интеллект.
II. Потребностно-мотивационная сфера: желание исполь-

зовать служебное положение для удовлетворения физиоло-
гических потребностей.

III. Трудовая мотивация: низкая; предпочитает работу, не
требующую усилий.

IV. Социальная активность: проявляется в ситуациях,
способствующих карьерным достижениям.

V. Профессиональная сфера: стремление к руководящим
должностям.

VI. Эмоциональная сфера: недостаточно устойчивая; бо-
язнь неудач.

VII. Волевая сфера: достаточно развита.
VIII. Я-концепция: личность согласованная, отрицатель-

ная; относится к психологическому типу пассивный, глупый.
IX. Жизненный ресурс: недостаточно выражен.



 
 
 

Достижение эффективности не происходит по при-
чине: высоких амбиций, низкой мотивации к труду, слабых
способностей и недостаточного физиологического потенци-
ала.



 
 
 

Заштрихованная часть профиля показывает степень ис-
пользования человеком своего потенциала.

Из приведённых примеров видно, что на эффективность
человека не оказывают существенное воздействие ни фор-
мализованные характеристики: пол, возраст, образование,
опыт работы, ни внешние атрибуты: высокая занимаемая
должность, солидные организации, материальное положе-
ние, социальный статус и пр.

В основе эффективности личности лежат психологиче-
ские и поведенческие характеристики отдельно взятого че-
ловека.

 
Общая оценка эффективности

 
Но «вернёмся к нашим баранам».
Как я уже отмечала, при помощи данной методики можно

диагностировать не только отдельную личность, но и группу.
Попробуем представить выборочную совокупность иссле-

дуемого человеческого ресурса в виде среднестатистическо-
го соискателя, и посмотрим, в какой степени у такого потен-
циального работника выражены те или иные характеристи-
ки.

Чтобы получить результат и сделать сопоставление, необ-
ходимо вывести средний оценочный балл по каждой из ха-
рактеристик.



 
 
 

С этой целью мы использовали математическую формулу:

где
М сред. – среднестатистический балл по конкретной ха-

рактеристике;
N1 – процент респондентов, получивших 1 балл за выра-

женность данного качества;
N2 – процент респондентов, получивших 2 балла за вы-

раженность данного качества и т. д.

Рис. 5. Психографические характеристики выборки
в баллах

На диаграмме (рис. 5) хорошо видно, что среднестатисти-



 
 
 

ческие психографические характеристики региональных со-
искателей, в основном, не дотягивают по выраженности даже
до 3 баллов. При этом существует связь между жизненными
целями соискателей и уровнем их потребностей. В свою оче-
редь уровень потребностей данной выборки говорит о же-
лании работников быть уверенными в завтрашнем дне, ста-
бильности заработной платы, наличии льгот и компенсаций,
пенсионного обеспечения, защищённости от травм, опасно-
стей, лишений, сохранении достигнутого положения, т.  е.
стабильности и гарантированности.

Рис.  6. Поведенческие характеристики выборки в
баллах

И здесь показатели неутешительные. К тому же, просле-
живается чёткая связь между энергичностью и внешней мо-
тивацией к труду. Внутренняя мотивация оказывается ещё
ниже. Это наглядно показывает, что наши люди МОГУТ ра-



 
 
 

ботать только в полсилы, а ХОТЯТ работать – и того меньше.
Древние утверждали, что «всё есть число». И мы пойдем

дальше – выведем средний балл регионального человеческо-
го ресурса на примере исследуемой выборки.

С этой целью суммируем среднестатистические показате-
ли по основным исследованным характеристикам и получен-
ную сумму разделим на количество характеристик:

где
М ч р – средний уровень человеческого ресурса;
n– количество характеристик выборки.

При n = 10, получаем следующие баллы:
у мужчин средний балл составил 2,78, у женщин –

2,75.
Полученные баллы соответствуют IVрангу

успешности, значение которого – может быть обучен.
Теперь определяем средний по выборке

коэффициент эффективности (Кэ): Кэ = 0,55.
Пороговое значение полученного результата таково:
в деятельности неэффективен, самоотдача в

работе составляет не более 20 %.

Вот такая получается статистика. А разве в действи-
тельности иначе?..



 
 
 

Получив в результате проведённого социально-психоло-
гического исследования подробные характеристики ищущих
в регионе работу мужчин и женщин, можно составить опи-
сательные портреты средней российской парочки трудоспо-
собного возраста.

Он — активный, глупый; имеет, преимущественно, выс-
шее образование и среднее соображение; предпочитает до-
ходный, не ограниченный жёсткими рамками труд; работает
в полсилы и не обременён ответственностью; ориентирован
на материальное обогащение и легкие развлечения; стремит-
ся к собственному удобству и нуждается в защите.

Она — пассивная, глупая; способности имеет чуть вы-
ше среднего, но использует их не полностью; стремится до-
стичь материального благосостояния и комфорта; труд вы-
бирает регламентированный, с чётко определёнными зада-
чами; в работе старается не напрягаться, выполнять не спе-
ша; предпочитает пассивные занятия; нуждается в помощи,
понимании и стабильности.

Чтобы легче было представить среднюю российскую па-
рочку, используем метод транзактного анализа, и в резуль-
тате сравнения получаем Винни Пуха и Золушку.

!!!Внимательно проанализируйте жизненные
сценарии этих сказочных персонажей, и всё встанет на
свои места.

Кстати, именно этих сказочных персонажей чаще других
называли при самоидентификации опрошенные соискатели.



 
 
 

Для того чтобы убедиться, насколько точны полученные
нами результаты исследования, достаточно дождаться реак-
ции общества на публикацию. Здесь можно провести анало-
гию с прививкой от опасной болезни: если реакция будет –
значит, организм борется, ну, а если нет – значит, иммуни-
тета нет.

Может случиться, что, узнав столь тревожную информа-
цию, народные избранники повернутся к людям лицом, и
начнут издавать жизнеутверждающие законы, чиновники на
местах станут безукоризненно соблюдать конституционные
права и интересы трудящихся, собственники-бизнесмены не
будут «тянуть одеяло на себя» и, наконец-то, поймут важ-
ность человеческого ресурса. А рядовые граждане, в свою
очередь, прекратят пьянствовать, воровать и бездельничать,
займутся ремёслами и воспитанием собственных детей, по-
любят себя, «дабы возлюбить ближнего своего».

Это и будет свидетельством того, что приведённые мной
результаты исследования субъективны, и относятся лишь к
отдельно взятому неблагоприятному региону.

Но если никакой реакции не последует, то можно с уве-
ренностью утверждать, что приведённые здесь характери-
стики отражают общее состояние нашей бескрайней страны.

Насколько в ближайшие годы изменится ситуация на
российском рынке труда, попробуйте угадать.

С трёх раз…



 
 
 

 
Глава 6. Состояние

регионального рынка труда
 

«Кто хочет работать – ищет средства, кто не
хочет – причины»
С.Королёв

Данные, полученные в результате исследования, показы-
вают безрадостную картину общего состояния регионально-
го рынка труда. Статистика не так далека от реальности. Ес-
ли учесть тот факт, что грамотному поведению в условиях
рыночной экономики изначально не обучали, то удивлять-
ся тут нечему. Да и нынешних выпускников к трудовой дея-
тельности, фактически, не готовят.

На основе опыта работы в кадровом агентстве могу с тре-
вогой констатировать, что не только соискатели, но и сами
работодатели не подготовлены к цивилизованным отноше-
ниям на рынке труда. Причины проблем очень разнообраз-
ны: от индивидуальных особенностей участников рынка тру-
да до несовершенства государственного подхода.

На этапе становления рыночных отношений в российской
экономике, когда ещё недостаточно отработаны механизмы
функционирования рынка, именно кадровый бизнес, явля-
ясь посредником, может сгладить возникающие противоре-
чия.



 
 
 

 
§ 1. Просчёты работодателей

 
Открывая своё дело, создавая организацию или фирму,

каждый собственник – акционер или предприниматель – же-
лает, чтобы его компания стала успешной, прибыльной и
конкурентоспособной.

1.  Уже на этом этапе работы организации встречаются
первые ошибки: собственник, преимущественно, ориенти-
рован на получение прибыли, т. е. на собственное обогаще-
ние.

Несмотря на то, что практика давно доказала, что благое
и перспективное дело не скоро приносит материальную при-
быль, многие желают «собрать урожай сразу после посева».

Поэтому основной акцент делается не на качество выпол-
няемой работы или развитие производства, а на скорость
оборачиваемости вложенных денежных средств. При таком
отношении к созданию организации, говорить о грамотном
использовании человеческого ресурса – не приходится. На
нём, в первую очередь, и экономят.

Такой работодатель не ищет квалифицированных специ-
алистов, а нанимает тех, кто соглашается на его условия и
оплату труда. В ход могут идти любые виды мошенничества:
отсутствие оформленных документов о трудоустройстве ра-
ботника, занижение оплаты труда или выдача зарплаты «в
конвертах».



 
 
 

Некоторые работодатели даже используют запрещённые
приёмы: трудоустраивают работника с испытательным сро-
ком, во время которого оплачивают работу по заниженному
тарифу, а по окончании – увольняют как не прошедшего ис-
пытательный срок. Следом, нанимают другого работника на
тех же условиях.

В результате такого использования человеческого ресурса
эти горе-предприниматели вместо желаемой прибыли полу-
чают плохую репутацию на рынке, высокую текучесть кад-
ров, низкое качество производимых товаров или услуг и, как
следствие, теряют не только партнёров по бизнесу, но и боль-
шинство потребителей.

2.  Не менее распространённой ошибкой работодателей
является неумение оценивать персонал. Здесь речь идёт не
только о занижении оплаты труда, но и вообще об отноше-
нии к людям.

Желание нанимателя приобрести квалифицированного
специалиста за минимальную сумму вполне понятно. Но
впоследствии требование от специалиста высокой самоот-
дачи безосновательно. Недооценённый специалист работает
с низкой эффективностью, и собственник от такой «эконо-
мии» больше теряет, чем приобретает.

Извечная традиция экономить на спичках.
Порой можно услышать от работодателей: «Не нравятся

условия – уходите. Желающих много, найдём других». Вряд
ли к такому работодателю придут достойные и бескорыст-



 
 
 

ные.
3.  Часто новоиспечённые наниматели допускают управ-

ленческие просчёты. Помимо излишней самоуверенности
относительно собственных возможностей, встречается и
полное невежество работодателей.

Очень нелепо выгладит, когда каждый начальник называ-
ет себя «психологом», не имея при этом не только психоло-
гического, но порой даже высшего образования. Это равно-
значно тому, как если бы грузчик проводил хирургическую
операцию. И почему многие думают, что человек так при-
митивен, что понять его очень просто? А себя они могут по-
нять? Или найти причины своих собственных проблем?..

Развитие рыночных отношений и возникновение конку-
ренции должны стимулировать стремление работодателей к
обучению и самообразованию. Ускорение технического про-
гресса, в частности, совершенствование информационных
технологий, даёт реальную возможность осуществлять обу-
чение быстро и эффективно.

В рыночной конкурентной борьбе выстоят лишь те орга-
низации, в которых процесс обучения является непрерыв-
ным.

Много ошибок совершают работодатели и при обращении
в кадровое агентство. Вот только некоторые из них:

1) неумение формулировать требования к кандидатам, от-
сутствие в организации должностных инструкций, а подчас,
даже незнание работодателем основных функции требуемо-



 
 
 

го работника
(в данном случае трудно найти «чёрную кошку в тёмной

комнате»);
2)  нежелание платить за подбор квалифицированного

персонала или заведомое занижение оплаты труда на вакан-
сии

(в результате такого подхода заказчик получает работ-
ника более низкого профессионального уровня);

3) затягивание работодателем процесса отбора
(когда наниматель, «как девица на выданье», долго пере-

бирает, то получает, как правило, не лучшего кандидата);
4) несвоевременное принятие решения о выборе канди-

дата или его трудоустройстве
(в результате этого у соискателя снижается мотива-

ция к труду и пропадает интерес к организации);
5) собственная неуверенность нанимателя или «погоня за

двумя зайцами»
(в подобном случае, желаемый результат не достигает-

ся: либо работодатель не может решить, кто ему нужен и
нужен ли, либо отказывается от вакансии выбранный кан-
дидат);

6) перекладывание принятия решения и ответственности
за выбор на подчинённых, не отвечающих за персонал

(при таком подходе работодателя выбор делается не в
интересах эффективности организации, а ради собственной
выгоды);



 
 
 

7)  негативные установки, нерешённые личностные про-
блемы или несправедливое поведение работодателей

(наличие внутренних психологических проблем способ-
ствует «притягиванию» подобного к подобному).

Все перечисленные (и многие другие) ошибки и просчёты
работодателей тормозят процесс становления и развития ор-
ганизации, делают её неконкурентоспособной на рынке, ве-
дут к неуспешности и, в конечном итоге, приводят к развалу.

Для достижения высокой эффективности производства и,
как следствие, успешности и прибыльности компании, нуж-
но учитывать не только экономические факторы, но и лич-
ностные особенности человеческого ресурса.

Создание организации можно сравнить со строитель-
ством дома. Прежде чем получить дивиденды, необходимо:

– разработать основополагающую документацию;
– закупить лучшие «материалы и инструменты»;
– привлечь квалифицированных «строителей»;
– проконтролировать выполнение работ
– и терпеливо ждать окончания «производственного про-

цесса».
Кто в одиночку сумеет качественно всё это сделать?
Грамотно работающее кадровое агентство сможет выпол-

нить все работы квалифицированно и быстро, от приёма за-
каза до «сдачи под ключ».

Создавая организацию, важно помнить, что живём мы в
условиях рыночной экономики. Рынок – система жёсткая, и



 
 
 

в этой системе выживут те компании, которые сделают став-
ку на компетентное и разумное управление персоналом.



 
 
 

 
§ 2. Проблемы человеческого ресурса

 
Возвращаясь к полученным в ходе исследования каче-

ственным характеристикам рабочей силы, попробуем разо-
браться, каковы истинные причины такого плачевного состо-
яния имеющегося человеческого потенциала.

Известно, что «рыба ищет, где глубже, а человек – где
лучше». Поэтому наиболее активная и прогрессивная часть
человеческого ресурса, сталкиваясь с бесперспективностью
профессионального роста и корыстным подходом работода-
телей, покидает инертную региональную среду с целью са-
мореализации. В результате, большинство стóящих специа-
листов оседает в крупных областных центрах и мегаполисах.
Этим и объясняется низкое процентное содержание соци-
ально-активных и перспективных работников на региональ-
ном рынке труда.

О каком высокотехнологичном производстве на перифе-
рии можно мечтать, если основная часть интеллектуального
потенциала перебралась в более благоприятные места?

Заинтересовать хороших специалистов, чтобы они закре-
пились и самореализовались в родных местах, на практике
работодатели не могут или не хотят.

С другой стороны, работая в кадровом агентстве, прихо-
дилось неоднократно сталкиваться с такой ситуацией, когда
заказчик-работодатель, желая получить наиболее квалифи-



 
 
 

цированного и опытного специалиста, при подборе такого,
отказывался от него, объясняя своё решение тем, что вы-
бранный кандидат «слишком грамотный» для него, показы-
вая тем самым свою недостаточную компетентность.

Успешность компании напрямую зависит от квалифици-
рованной и сплочённой работы команды. Когда же руково-
дитель окружает себя довольно посредственными работни-
ками, то и организация функционирует «как-нибудь».

Всё это – лишь видимая часть айсберга. Проблемы соис-
кателей намного обширнее, и часто причины этих проблем
в них самих.

В основе проблем соискателей на рынке труда лежат
внутренние и внешние причины, которые можно разделить
на несколько групп: воспитательно-образовательные, воз-
растные, экономические, гендерные, демографические и гео-
политические, поведенческие.

1. По разным возрастным категориям  эти причины раз-
личны:

а) у соискателей в возрасте до 25 лет:
–  желание иметь высокооплачиваемую работу или пре-

стижную должность при отсутствии профессиональных на-
выков и опыта;

– завышение собственных возможностей;
б) у соискателей в возрасте после 40 лет:
– профессиональное выгорание и усталость;
–  нежелание переучиваться или повышать квалифика-



 
 
 

цию;
– стремление занять удобное место, чтобы «досидеть до

пенсии»;
в) у соискателей пенсионного возраста:
–  стремление иметь источник дополнительного дохода,

чтобы «покупать востребованность» у детей или внуков.
2. Далее следует отметить причины, обусловленные ген-

дерными особенностями соискателей:
– у мужчин:
а) высокие амбиции и притязания, часто необоснованные;
б) «прыганье» вверх по должностям, стремление руково-

дить;
в) зависимость от вредных привычек;
г) исконно-русская лень.
– у женщин:
а) стремление «удобно устроиться», чтобы иметь возмож-

ность общаться с коллегами, использовать рабочее время в
личных целях;

б) желание иметь размеренную, регламентированную ра-
боту, без проявления инициативы и высокой ответственно-
сти.

3. В основе вышеперечисленных причин заложены воспи-
тательно-образовательные предпосылки, формирующие
отношение человека к трудовой деятельности:

– не привит родителями навык трудиться;
– недостаточная профориентационная работа в школе;



 
 
 

– отсутствие самостоятельности в выборе профессии и по-
иске работы;

– неумение ставить профессиональные и жизненные цели;
– отсутствие специальной подготовки студентов к началу

их профессиональной деятельности;
–  слабая практическая подготовка во время обучения,

отсутствие возможности прохождения производственной
практики;

– девальвация образования;
– отсутствие системы распределения и закрепления моло-

дых специалистов по окончании учебных заведений.
4. Большое влияние на особенности трудовой мотивации

оказывает потребительское отношение населения, вызван-
ное внешними экономическими  причинами:

– возрастание потребностей в связи с расширением рынка
товаров и услуг и в результате воздействия рекламы;

– ухудшение качества потребляемых продуктов, товаров
и услуг;

– ориентация на западные ценности (деньги, материаль-
ные блага, развлечения), несвойственные российской мен-
тальности.

5. Негативное воздействие на психофизиологическое со-
стояние людей оказывают демографические и геополитиче-
ские причины:

– ухудшение состояния здоровья и снижение энергично-
сти в результате изменения экологической обстановки;



 
 
 

– увеличение количества бытовых, природных, техноген-
ных стрессоров и чрезвычайных ситуаций, ведущее к дегра-
дации и вымиранию нации;

– отсутствие уверенности в завтрашнем дне, непредсказу-
емость, нестабильность, незащищённость.

6. Все эти факторы, аккумулируясь, порождают поведен-
ческие причины, видимые невооружённым глазом:

– неадекватное отношение к трудовой деятельности, же-
лание получать, а не зарабатывать;

–  неумение планировать свою профессиональную дея-
тельность;

– незнание трудового законодательства, правил поведения
на рынке труда, нормативных актов, регламентирующих тру-
довую деятельность;

– отсутствие представления о самопрезентации;
– неспособность реально оценивать свои знания, навыки

и способности;
– нежелание обучаться и заниматься самообразованием;
– отсутствие связи между своими возможностями и опла-

той труда;
– сниженная активность, медлительность, неорганизован-

ность, неуверенность в себе, пессимистичность;
– отсутствие жизненных целей и ориентаций.
В результате воздействия всевозможных факторов на лич-

ностное развитие, человек плохо адаптируется к изменяю-
щейся среде и, выходя на рынок труда, не способен вести се-



 
 
 

бя адекватно.
Откуда же взять нам достаточное количество менеджеров

разного профиля и гениальных изобретателей в нужном ко-
личестве, если несколько десятилетий подряд целенаправ-
ленно и обильно уничтожали генофонд нации?

Какое потомство может быть у раздавленных, зомбиро-
ванных, больных поколений?

Конечно, не устанет земля русская рожать гениев. Но глу-
по кичиться обилием талантов в России во все времена. Ведь
если их количество разложить «во времени и пространстве»,
то есть по историческим периодам и территории нашей бес-
крайней родины, то окажется – один на тысячи километров
в столетие.



 
 
 

 
§ 3. Последствия

потребительского отношения
 

Выявленная в результате исследования связь между жиз-
ненными целями и потребностями людей, наглядно показы-
вает внутреннюю опустошённость и отсутствие в обществе
духовности, как высшего смысла жизни. Подсмыслом жизни
здесь следует понимать осознание человеком основного со-
держания своей деятельности, которое определяет его место
и значение в жизни общества.

В результате обесценивания жизни, постепенно исчезают
из общего человеческого потенциала необходимые для тру-
довой деятельности компоненты: здоровье, нравственность,
активность, творческие способности, образованность, про-
фессионализм.

Ориентируясь на получение материальных благ и удобств
для себя, многие соискатели не находят себе достойного
применения. Вследствие неоправданных притязаний у них
может появиться неудовлетворённость работой и жизнью.

Вот и ходит такой человек из организации в организацию
со своей внутренней опустошённостью, надеясь где-нибудь
хоть что-нибудь ПОЛУЧИТЬ.

Фактически, ему нужна не работа, а психологическая по-
мощь и человеческое участие. И даже, когда человек это по-
нимает, то, как правило, ничего не хочет менять, потому что



 
 
 

образ юродивого – жалкого, брошенного и несчастного – на
Руси был всегда привлекательным.

Попробуйте угадать, какой будет самоотдача в таком
состоянии? За что он будет работать: за страх иль за со-
весть?

Ответ – очевиден.
Поэтому не удивительно, что из всех мотивов труда, пер-

вым по значимости становятся деньги.
А готовы ли наши люди работать за деньги?
И как они это себе представляют?
По факту выходит, что работать за деньги для нашего че-

ловека значит – их ПОЛУЧАТЬ.
Откуда идёт это потребительское отношение?  Из неда-

лекого советского прошлого, когда платили не столько за
труд, сколько за тотальный контроль над обществом?

Или из навязанного нам средствами массовой информа-
ции западного образа жизни?

А может, попросту, наш человек так наивен и глуп, что не
может понять связь между деньгами и трудом?

Но, скорее всего, потребительское отношение у нас от
собственной лени и мечты о всеобщей ХАЛЯВЕ.

Мне интересно, видел ли кто-нибудь очередь за рабочей
вакансией? Хотя бы за той, где при доле усердия есть воз-
можность хорошо ЗАРАБАТЫВАТЬ?..

А вот если дают нам что-либо бесплатно, то будем давить-
ся, расталкивая друг друга локтями, браниться и ссориться,



 
 
 

причём все, независимо от возраста и состояния здоровья.
Сколько нужно денег для счастья?
Зависит ли счастье от количества денег?
А если за деньги, то счастье ли это?..
Вот так и живём: ПОМЕНЬШЕ бы СДЕЛАТЬ, БОЛЬ-

ШЕ бы ПОЛУЧИТЬ. Потом удивляемся, что дети становят-
ся наркоманами и алкоголиками, любимые умирают, здоро-
вье уходит…

За всё нужно ПЛАТИТЬ.
Природа рациональна, а мы – её часть. Хотим мы того или

нет, но жить приходится по всеобщим законам. «И если где-
нибудь чего-то прибудет, то в другом месте – убудет», – гла-
сит закон Ломоносова. Только нам невдомёк, что это и к нам
тоже относится.

Откуда возьмётся 200 % по банковским вкладам или здо-
ровье после приёма химических БАДов?

Нам бы ещё таблеток от жадности… да побольше!..
Неудивительно, что при таком потребительском отноше-

нии к миру, в какой-то момент человек оказывается в тупи-
ке. И не может понять, как с ним такое произошло…

Ответ очень прост: катился, катился и докатился. Как тот
Колобок.

А если серьёзно, то выглядит это так: человек своими по-
ступками, мыслями и делами создаёт собственную реаль-
ность – маленький РАЙ или АД, в зависимости от деяний.
И если он оказался в критической ситуации, то следует оста-



 
 
 

новиться и проанализировать свою жизнь.
От ошибок не застрахован никто, но внутренние пробле-

мы не рассасываются сами собой. Если их не решать, а на-
капливать, то с таким грузом далеко не уйти. Да и деньги,
вряд ли, обрадуют.

Стоит ли ценой душевного дискомфорта стремиться к
накоплению материальных благ и, тем самым, залезать в
неоплатные долги?

За ВСЁ нужно ПЛАТИТЬ!
И денежный эквивалент оплаты – самый дешёвый за все

обретённые блага. Если постоянно жить в долг, то расплачи-
ваться приходится тем ресурсом, который дороже всего – у
каждого свой критерий.

Только ВЫБОРА уже НЕТ.
В древности мудрецы наставляли, что БОГАТ тот, кто

многое ОТДАЁТ, а кто многое ПОЛУЧАЕТ, тот – БЕ-
ДЕН.

Желание человека получать много денег – это не нужда,
а всего лишь попытка заполнить пустоты в своей изуродо-
ванной душе. Если отсутствуют духовные ценности и возвы-
шенные стремления, то никакие вещи и развлечения не сде-
лают человека счастливым и удовлетворённым.

С древнейших времён уже было известно, что чем мень-
ше человек ориентирован на получение благ, тем больше
он имеет свободы от жизненных обстоятельств и властных
структур.



 
 
 

Философы и религиозные деятели, все те, кого принято
называть Великими Учителями человечества, не раз при-
зывали к разумному ограничению материальных потребно-
стей. Сократ, например, при виде выставленных к продаже
предметов роскоши, однажды воскликнул: «Как много на
свете существует вещей, которые мне не нужны».

В результате многочисленных исследований давно уста-
новлено, что люди со скромными физиологическими по-
требностями, как правило, живут дольше и духовно актив-
нее остальных.



 
 
 

 
Глава 7. Кто виноват, и что делать?

 
«Если хочешь, чтобы твоё дело было сделано,

иди и делай его сам»
Бенджамин Франклин

В очередной раз за тысячелетнюю историю Руси перед на-
ми встают извечные российские вопросы: «Кто виноват?» и
«Что делать?» И хотя ответ на них дан был ещё 150 лет назад
А.К. Толстым («…Земля у нас богата, порядка в ней лишь
нет»), так и не удаётся нам навести этот пресловутый поря-
док.

То ли из-за двойственности русского характера, обуслов-
ленного географическим положением и обширностью терри-
торий страны, то ли ещё по какой причине, не умеем мы ра-
ботать планомерно и организованно.

А может быть традиционная леность и неторопливость у
нас из-за внутренней созерцательности, душевной широты и
особого уклада жизни? Не случайно ведь на Руси во все вре-
мена было развито мифотворчество и единение с природой,
широко использовался символизм.

Значимой составляющей неповторимой российской мен-
тальности является тотемическое мировосприятие – отож-
дествление себя и других индивидов с представителями жи-
вотного мира. Достаточно вспомнить, как часто используем



 
 
 

мы в русской речи сравнительные характеристики: «Неук-
люж как медведь», «Хитёр как лис», «Упрям как осёл» и т. д.

С древности и до сегодняшних дней у России имеются
два тотемных животных – двуглавый орёл и медведь. Пер-
вый олицетворяет собой российскую власть, второй – ассо-
циируется с народом. Поэтому, как не существует в природе
двуглавых орлов, так и власть у нас нежизнеспособна.

Что же касается медведя, то этот тотем наиболее точно пе-
редаёт и основные характеристики нашего народа (доброже-
лательность, силу, размах, независимость), и поведенческие
особенности (медлительность, неповоротливость, впадение
в спячку).

Помимо самого тотема влияет и его символическое изоб-
ражение. Если, к примеру, сравнить «олимпийского мишку
80-х» и символ «единороссов», то сразу видна разница меж-
ду ними. Несмотря на то, что тотем использован один и тот
же, влияние этих символов на людей будет различным.

Мне до сих пор не понятно, кто и по какому принципу из-
бирал талисманом российской сборной на олимпийских иг-
рах 2004 года в Афинах – Чебурашку? Ведь если задумать-
ся, что собой представляет этот вымышленный персонаж, то
становится жутко: слабый, безвольный мутант-гремлин, ни-
чего не знающий и не умеющий, появившийся из телефон-
ной будки и живущий за чужой счёт.

Ещё с древности многие народы знали, как действует на
человека символ, поэтому избирали тотемом сильнейших



 
 
 

животных.
Особое воздействие оказывает и народное творчество.

Любой народ является продуктом своей культуры. Такого
количества мифов, сказок, былин и обрядов нет ни в одной
стране мира.

Возможно, нам стоит поискать ответы на наши вопросы в
традициях и национальной культуре.



 
 
 

 
§ 1. Мифы о труде

 
Известно, что мифотворчество свойственно народам в

кризисные исторические периоды. Во все времена в различ-
ных уголках нашей цивилизации формировались мифы. Они
выполняли защитную функцию при адаптации общества к
постоянно изменяющимся условиям природной или соци-
альной среды.

В разные эпохи мифы отражали различные стороны жиз-
ни и деятельности: это могли быть как общенациональные
мифы, так и семейные, относящиеся к природным явлениям
либо жизненным устоям.

Исследованиями мифа как социального феномена обще-
ства в разные времена занимались историки, философы, фи-
лологи, психологи, искусствоведы и представители других
наук. За минувшие столетия о причинах возникновения и
распространения мифа написаны тысячи монографий и на-
учных работ. Большинство авторов склоняются к двойствен-
ности мифа. По сложившейся концепции миф, с одной сто-
роны, выступает как «защитный механизм, препятствующий
распаду личности и социума», с другой стороны, он привя-
зывает человека к данному моменту времени, искажая дей-
ствительность, и в результате представляет реальную опас-
ность [23,39,45].

Не будем углубляться в дебри этой обширной темы, пого-



 
 
 

ворим о мифах, наиболее важных для нас – мифах о трудо-
вой деятельности.

Все мы с детских лет знаем, что человек треть своей жиз-
ни, по выражению современников, «проводит на работе», то
есть, занят трудом. К тому же, наибольшего удовлетворения
он может достичь лишь от максимальной реализации свое-
го физического и интеллектуального потенциала. При этом
каждый работник желает дороже продать свой труд, а рабо-
тодатель – дешевле его купить. Отсюда возникает диссонанс
интересов, который и порождает мифы.

Рассмотрим несколько современных трудовых мифов.
Миф 1. Наличие высшего образования гарантирует

солидную должность и высокооплачиваемую работу.
Из чего рождается этот миф? Как правило, из квали-

фикационных требований к должности и реальных приме-
ров. Должностные обязанности руководителей разного уров-
ня предполагают наличие у кандидата на должность высше-
го образования, могут также включать опыт работы в долж-
ности, желательно по профилю работы. Однако при наличии
такого комплекса требований, получить готового руководи-
теля можно только из конкурирующей организации. Опыт
работы на должности нужно где-то получить, а значит, сде-
лать вертикальную карьеру от обычного специалиста до ме-
неджера.

Перспектива высокой должности ещё и потому привлека-
тельна, что в настоящее время существует значительный раз-



 
 
 

рыв между доходами специалистов и руководителей. В ре-
зультате этого, образование из процесса приобретения про-
фессиональных знаний превращается в средство получения
дохода от должности. Из этого вытекает и растущая деваль-
вация образования. Целью становится не обучение тонко-
стям специальности, а получение диплома или сертификата.
Молодые люди, окончившие тот или иной ВУЗ, часто пред-
ставляют себя в кабинетах респектабельных офисов на ру-
ководящих должностях с высоким доходом. Столкнувшись
с реальностью, последствия для них могут оказаться плачев-
ными.

Чтобы стать хорошим руководителем, нужно знать все
особенности той деятельности, руководство которой необхо-
димо осуществлять. Это значит, что, прежде всего, нужно
учиться, накапливать знания, осваивать тонкости ремесла и
лишь после этого штурмовать вершины карьеры.

Миф 2. Стабильное место работы гарантирует обес-
печенную старость.

Само словосочетание «обеспеченная старость» в  нашей
стране всегда было мифом. И если в застойные советские
времена трудящийся человек мог рассчитывать, пусть на
небольшое, но фиксированное, пенсионное пособие, то со-
бытия последних лет недвусмысленно намекают на призрач-
ность будущего, в котором не только получение пенсии, но
и стабильность ныне работающих предприятий подвергает-
ся сомнению.



 
 
 

Это с одной стороны, а с другой, достижение профес-
сионализма в деятельности без дальнейшего роста ведёт к
неудовлетворённости в работе и, как следствие, снижению
эффективности труда. В связи с этим психологи рекоменду-
ют при достижении верхней планки роста в своей работе ме-
нять либо должность, либо организацию, либо профессию.

В свою очередь работодателю для удержания специали-
стов необходимо планировать карьеру сотрудников. Такой
подход будет способствовать повышению эффективности
труда и наибольшей самоотдаче работника.

Миф 3. Я стóю больше, чем мне платят.
Этот миф зависит от уровня сравнения. В связи с этим

можно привести несколько распространённых мифологем.
1. В другой организации за такую работу платят больше.
2. Мне нужно содержать семью.
3. Я хочу иметь достойную жизнь.
4. У меня высшее образование.
5. А чем я хуже других?
Известно, что в каждом утверждении заложено отрица-

ние. Каковы же здесь антитезы?
1. Почему Вы не работаете в той организации, где платят

больше?
2. Разве заботиться о Вашей семье должна организация?
3. Кто мешает Вам больше работать, чтобы больше зара-

батывать?
4.  Достаточно ли только образования для эффективной



 
 
 

работы?
5. Каковы Ваши преимущества перед другими?
Известно, что каждому человеку свойственно переоцени-

вать свои возможности, а потому редко кто может адекватно
оценить уровень своих профессиональных навыков, умений,
знаний и соотнести его с денежным эквивалентом.

В основе данного мифа лежит не человеческий потенци-
ал («что я могу делать»), а желание получать («что я хочу
иметь»).

Кроме того, существует определённая связь между опла-
той труда и условиями работы: чем выше зарплата, тем боль-
ше неудобств.

Миф 4. О мужском превосходстве.
Этот миф уходит корнями в глубокую древность, в тексты

Ветхого Завета, «Домостроя» и других культовых произве-
дений. Из этих источников явствует, что причиной превос-
ходства считалась либо первичность сотворения мужчины,
либо его физическая сила, а подчас, даже брутальность. С та-
ким же успехом можно говорить о превосходстве животных
над человеком, ведь они и возникли раньше, и силы имеют
больше.

А вот с позиции математики, всякое производное являет-
ся более совершенным в сравнении с производящим. Да и
классическими науками о человеке давно доказано, что жен-
щина более устойчива и вынослива, физически и психологи-
чески, чем мужчина.



 
 
 

Так в чём же состоит пресловутое мужское превосход-
ство? Полагаю, что исключительно в амбициозности мужчин
и поддержании ими мифологической традиции.

В действительности можно невооруженным глазом видеть
тенденцию феминизации мужчин, преобладание у них та-
ких качеств, как эгоцентричность, приспособленчество, ис-
теричность, женственность.

Что же касается оплаты труда, то здесь присутствует яв-
ная дискриминация женщин. Это относится не только к ис-
пользованию женского труда на тяжёлых и вредных работах,
но и к оцениванию их труда.

Ни для кого не секрет, что за одинаковую работу на одина-
ковых должностях мужчине всегда платят больше, чем жен-
щине, даже если она эту работу выполнила быстрее и лучше.
Даже при трудоустройстве, ещё не зная способностей буду-
щих сотрудников и возможной результативности их работы,
мужчине назначают жалование выше, чем женщине.

Почему? Да всё потому, что существует «дополнительный
балл за штаны» – ни чем не подкреплённое ожидание их эф-
фективности.

Верят в этот миф исключительно мужчины, а подогревают
веру – сами женщины.

Миф 5. Физический труд наиболее тяжёлый.
Этот миф – примитивно материален, и существует толь-

ко за счёт видимой оценки усилий. Конечно, человеку легче
представить напряжение при перемещении тяжестей, неже-



 
 
 

ли при разработке, например, документа. Но если в первом
случае для выполнения работы нужны только механические
действия, то во втором, кроме действий, необходимы знания
и способности, которые имеются не у всех. Соответствен-
но, появляется дополнительная составляющая труда – интел-
лект.

Чтобы адекватно оценивать труд по каждой из категорий
работников, нужно иметь критерии оценивания. Основные
из них:

1) необходимость наличия определённых знаний, умений
и способностей;

2) уровень ответственности для выполнения работы;
3) объём затрачиваемой энергии (умственное или физи-

ческое напряжение);
4) соотношение времени труда и отдыха;
5) особенности условий труда.
Наиболее трудоёмкой по всем критериям является ум-

ственная работа. Затем идёт – физический труд (в основ-
ном, за счёт износа организма). И на последнем месте сто-
ит труд служащих – наименее напряжённый и наиболее ком-
фортный.

Для справедливой оплаты труда необходимо разрабаты-
вать тарифные ставки и системы оплаты с учётом оценочных
критериев.

Это всего лишь некоторые из существующих трудовых
мифов. Чем продолжительнее период нестабильности в об-



 
 
 

ществе, тем больше рождается мифов. Адаптивная функция
мифотворчества помогает обществу сохранить относитель-
ную устойчивость. Но использовать мифы следует осторож-
но, как сильнодействующий лекарственный препарат для
анестезии: в малых дозах и только под наблюдением врача.



 
 
 

 
§ 2. Сказки о безработице

 
Помнится, в «старые, добрые» застойные времена руко-

водители нашего государства любили говаривать, что «в Со-
ветском Союзе безработицы нет». И это, дескать, заслуга по-
литики партии и правительства.

И хотя формально безработицы, как таковой, не суще-
ствовало, они были не далеки от истины в своих утвержде-
ниях.

Дело в том, что трудоустройство граждан, точнее, «обес-
печение права на труд», являлось частью идеологии государ-
ства, и даже, в какой-то мере, национальной идеей. В соот-
ветствии с этим, трудоспособное население было распреде-
лено и закреплено на конкретных рабочих местах. В государ-
стве всё было спланировано, рассчитано и расписано на де-
сятилетия вперед: выбор профессии, получение бесплатного
образования, направление на работу в определённую точку
и трудовая деятельность там до пенсии.

Даже пьяниц и тунеядцев старались не увольнять с рабо-
ты, а перевоспитывать, брать на поруки. Правда, от таких
работников проку было мало, но старались беречь человече-
ский ресурс.

И вот, после падения «нерушимого государства», все мы
неожиданно оказались в «новых экономических условиях»,
абсолютно к этому не подготовленные, приученные к «режи-



 
 
 

му и кормушке». Вместе с развалом страны, развалили и всё
лучшее, что в ней было: планирование, обучение, закрепле-
ние этого самого человеческого ресурса.

И традиционно, до основания разрушив, «а затем, мы
наш, мы новый мир» поспешно начали строить, не имея
необходимых условий и знаний. Концовку рефрена вы, на-
верное, помните…

А вместе с «новым миром» пришёл к нам капиталистиче-
ский термин – «безработица» и, соответственно, новый со-
циальный статус – «безработный».

Но вернёмся в наше «сегодня» и попробуем разобраться,
существует ли на самом деле эта пресловутая безработица.

С одной стороны, в регионах имеются государственные
службы занятости населения, работники которых содейству-
ют обеспечению конституционного права на труд: осуществ-
ляют регистрацию безработных граждан, предлагают им ва-
кантные рабочие места, выплачивают государственное посо-
бие.

Кажется, всё предусмотрено: государство проявляет за-
боту о гражданах, чиновники выполняют свои обязанности,
граждане стараются использовать помощь государства в ре-
шении своих проблем. И ведь на учёте в службах занятости
стоят тысячи безработных.

С другой стороны, средства массовой информации пест-
рят объявлениями о вакантных местах на должности от ру-
ководителей до неквалифицированных рабочих. Последних



 
 
 

требуется больше.
Где же всё-таки произошла нестыковочка?
А проблема состоит в том, что требуются работники по

одним специальностям, а предлагаются – совсем по другим.
Причём, многие соискатели имеют узкопрофильные специ-
альности, малоприменимые в других областях деятельности.

Фактически существует структурная безработица. Напри-
мер, требуются специалисты по строительству, а ищут рабо-
ту – инженеры-технологи, требуются менеджеры, а соиска-
тели хотят работать юристами.

О менеджерах скажу отдельно. Должность эта – управлен-
ческая, предполагающая знание основ хозяйственной дея-
тельности, экономики, психологии и наличие определённых
способностей. Русский аналог слова «менеджер» – органи-
затор.

Однако часто содержание этой должности плохо понима-
ют как работодатели, «забивая» в должностные обязанности
всё, что ни попадя, так и сотрудники, не понимающие, че-
го от них ждут. К тому же, в большинстве случаев разра-
ботанные и утверждённые должностные инструкции в орга-
низациях и вовсе отсутствуют. А ведь трудовые отношения
между работодателем и работником регламентируются дву-
мя основополагающими документами: трудовым договором
и должностной инструкцией. При наличии грамотно разра-
ботанных документов, и работнику понятно, что делать, и
работодателю – за что спросить.



 
 
 

К сожалению, значение психологического фактора в эко-
номике до сих пор недооценивается, более того, часто этим
фактором даже пренебрегают, а ведь экономические формы
хозяйствования настолько стары, что получили отражение
не только в трактатах экономистов прошлого, но и в сказках.

Возьмём, к примеру, «Сказку о попé и о работнике его
Балде» А.С. Пушкина. В ней, что ни персонаж, то ярко об-
рисованный тип участника хозяйственной деятельности – и
в экономическом, и в психологическом отношениях. Один
из персонажей – поп, очень напоминает сегодняшних рабо-
тодателей.

Вспомним, как он искал работника. Подавай ему, как те-
перь сказали бы, специалиста широкого профиля – пова-
ра, конюха и плотника одновременно. Это свидетельствует
о том, что уже в то время намечался профессиональный от-
бор. Собственник сначала думал над тем, для каких целей
нужен работник, а затем искал подходящего человека. Ны-
нешние руководители сначала набирают людей, а потом на-
чинает думать, чем их занять.

Отчего же такая разница? Не оттого ли отчасти, что в се-
минариях человекознание считали наукой полезной, и шту-
дировали её как «Отче наш»? В нынешних вузах изуче-
ние психологии не считается делом, заслуживающим особо-
го внимания.

Зачем же попý понадобилось совмещение профессий? Ве-
роятно, он знал возможности человеческого ресурса и счи-



 
 
 

тал, что для достижения эффективности нужно полностью
загружать работника.

Получается, что сказочный поп разбирался в психологии.
Чтобы убедиться в этом, достаточно ознакомиться с его си-
стемой оплаты труда: публично он заявляет, что ищет работ-
ника не дарового, а всего лишь не слишком дорогого.

И сегодня перед работодателем встаёт тот же вопрос: «Как
уговорить работника работать с полной отдачей за мизерную
оплату?» Известно, что «человек жив ни хлебом единым»,
имеет он и духовные интересы. У Балды было хобби – де-
монстрировать свою силу. Вот на этом-то он и попался. Вот
ведь как можно наладить приём на работу, если взяться за
дело со знанием основ психологии: зарплата минимальная,
а работа делается – лучше не надо. Идея эта до того привле-
кательна, что и сегодня находит немало приверженцев. Уж
сколько раз говорилось, что нельзя вечно работать на голом
энтузиазме.

Однако серьёзные уроки преподает и Балда. Сначала, ко-
гда он сам назначил себе оплату, мотивация к труду была у
него высокой.

Нынешние работники порой жалуются на неблагоприят-
ную атмосферу в своём коллективе. В отличие от них, Балда
сам создавал такую атмосферу, в которой всем было уютно:
попадья им не нахвалится, поповна о нём печалится, попе-
нок зовёт его «тятей».

Но вот Балде навязали работу, к которой у него не было



 
 
 

охоты: взыскать с чертей оброк. И сразу его отношение к де-
лу меняется, он начинает хитрить, а то и вовсе идёт на от-
крытый обман.

Объясняется такая метаморфоза тем, что человек лишь
тогда трудится хорошо, когда видит выгоду для себя или удо-
влетворение от результата своей работы.

Сказка и быль кое в чём перекликаются. И общее между
ними заключается в том, что во все времена работник тру-
дился наиболее эффективно тогда, когда собственник (руко-
водитель) глубоко знал и умело использовал психологию.

Но вернёмся на время к старой сказке. Выполнил всё же
Балда трудную задачу – собрал с чертей оброк, пришло вре-
мя попý с Балдой расплачиваться. Каков финал у этой сказ-
ки, наверное, напоминать не стоит.

Эта сказка является показательной. В действительности,
с Балдой работники себя не идентифицируют. Наиболее по-
пулярными оказались другие сказочные персонажи.

Так выглядит ранжированная «горячая десятка» у муж-
чин:

1) Винни Пух (глупый, активный);
2) Волк из м/ф «Ну, погоди!» (глупый, активный);
3) Иванушка-дурачок (умный, пассивный);
4) Буратино (глупый, активный);
5) Колобок (глупый, пассивный);
6) Баба Яга (умный, активный);
7) Карлсон (глупый, активный);



 
 
 

8) Емеля (глупый, пассивный);
9) Заяц из м/ф «Ну, погоди!» (умный, пассивный);
10) Кощей Бессмертный (глупый, активный).
У женщин такая «десятка» выглядит немного иначе:
1) Золушка (глупый, пассивный);
2) Винни Пух (глупый, активный);
3) Буратино (глупый, активный);
4) Колобок (глупый, пассивный);
5) Заяц из м/ф «Ну, погоди!» (умный, пассивный);
6) Карлсон (глупый, активный);
7) Незнайка (глупый, активный);
8) Белоснежка (умный, пассивный);
9) Дюймовочка(глупый, пассивный);
10) Гарри Поттер(умный, активный).
Если вспомнить сказочные сценарии каждого из персона-

жей, можно ясно представить, кто как будет работать.
Кроме этого, можно проанализировать и культурно-исто-

рический опыт нашего народа, отразившийся в пословицах
и поговорках. Какие у нас наиболее известные пословицы о
труде? Наверное, любой назовёт без запинки: «Работа – не
волк, в лес не убежит», «От работы кони дохнут», «Дураков
работа любит», «Солдат спит – служба идёт», «Тише едешь
– дальше будешь» и т. д.

Иной работодатель и рад бы создать все необходимые
условия для эффективного труда, а результат всё равно ока-
зывается низким. Почему? Может стоит поискать ответ в



 
 
 

определениях? Помните: «Вначале было слово…». Что мы
имеем в данном случае?

Как обычно называют процесс трудоустройства? Устрой-
ство на работу. Из формулировки исчезло основное значе-
ние – ТРУД. Отсюда и низкая мотивация: работа не ради до-
стижения результата, а ради собственного удобства.

И это, по меткому выражению М. Жванецкого, – «не без-
работица. Это – сущая безделица».



 
 
 

 
§ 3. Были о трудоустройстве

 
Несмотря на существование конституционного права на

труд, в действительности ситуация с трудоустройством об-
стоит не так радостно, как хотелось бы. Оказывается, нали-
чие ПРАВА ещё не даёт возможности воспользоваться этим
правом цивилизованно. Основная быль состоит в том, что
живём мы в парадоксальной стране, потому и жизнь наша,
скорее, исключение из правил.

Попробуем трезво взглянуть на проблему трудоустрой-
ства и, по возможности объективно, проанализировать про-
исходящее.

Зайдя в тупик по пути «строительства коммунизма», мы
решили испробовать капиталистический вариант рыночных
экономических отношений. Попав на благодатную россий-
скую почву, «западный продукт» традиционно мутировал
под влиянием пресловутого российского менталитета.

С исчезновением государственного заказа ушло и финан-
сирование отраслей народного хозяйства. Крупным пред-
приятиям стало особенно тяжко, ведь содержать террито-
рии, сооружения, штат работающих без государственных до-
таций и постоянных заказов, практически, невозможно. По-
степенно промышленный сектор начали разваливать, ме-
стами растаскивать, распродавать по бросовой цене, сле-
дуя принципу «спасение утопающих дело рук самих утопа-



 
 
 

ющих».
В результате перестроечно-рыночных пертурбаций, вза-

мен стабильных государственных предприятий и организа-
ций, мы получили средний и малый бизнес в виде акционер-
ных обществ, товариществ и индивидуальных предпринима-
телей.

В то время, когда одни граждане получали профессио-
нальное образование, другие – «делали деньги». И, зарабо-
тав тем или иным способом энную сумму, «новые русские»
открывали свои фирмы. Как грибы под дождём, росли все-
возможные ТОО, ООО и прочие организации, а потом бла-
гополучно исчезали с экономической сцены. Вероятно, тако-
го количества организаций различных форм собственности
нет ни в одной стране мира. Мы, как всегда, впереди планеты
всей, привычно бросаемся из крайности в крайность, минуя
золотую середину.

И всё б ничего, если бы УПРАВЛЕНИЕ организациями в
этих новых экономических условиях было грамотным и ра-
зумным.

Каковы же основные ошибки работодателей?
1.  Главная ошибка нынешних нанимателей состоит в

незнании основ управления, общей недостаточной образо-
ванности, а подчас, и отсутствии даже элементарного пред-
ставления об основах построения организации.

Хотя, справедливости ради, следует сказать, что есть ис-
ключения из правил. В основном, это – наёмные руководи-



 
 
 

тели, имеющие высшее управленческое образование. Встре-
чаются и те, кто занимается самообразованием.

Как известно, исключений всегда бывает не много. В ос-
новной массе превалируют неучи. И хотя специальной ли-
тературы сейчас вдоволь: читай – не хочу, не хотят или не
считают нужным. Думают, что можно увеличить прибыль, не
зная экономики.

2. Следующей ошибкой является то, что большинство со-
здаваемых организаций – это оптово-розничные торговые
сети.

Торговля считается наименее хлопотным и наиболее про-
стым способом предпринимательства: в одном месте купил,
в другом – продал, на разнице цен заработал. Производ-
ственные организации являются более затратными, но при
грамотном подходе к созданию и развитию, такие компании
могут жить долго, принося ощутимую прибыль. Но чем се-
рьёзнее дело или крупнее производство, тем дольше период
раскрутки.

В условиях рыночной экономики создание крупных пред-
приятий без поддержки инвесторов проблематично и нерен-
табельно. А надо ли создавать крупные предприятия? Ведь
во всём мире наиболее эффективными являются узкоспеци-
ализированные производства.

3. Не менее серьёзная ошибка работодателей – недооце-
нивание человеческого ресурса.

Любой продукт производства (будь то товар или услуга)



 
 
 

появляется не сам по себе, а при опосредованном участии
человека. На производственный процесс не столько влияет
наличие современных технологий и высокотехнологичного
оснащения, сколько индивидуальные особенности человече-
ского ресурса: квалификация, способности и удовлетворён-
ность трудом. Нет человека – нет продукта, а пришёл но-
вый работник на смену ушедшему, снизилась интенсивность
промышленного производства. И всё оттого, что отсутству-
ет грамотная СИСТЕМА управления этим ресурсом. Чело-
век – это очень сложный инструмент, и чтобы им управлять,
необходимо иметь соответствующие знания.

Вы знаете, какова разница между дилетантом и профес-
сионалом при игре на рояле? Первый – либо сыграть не смо-
жет, либо скажет, что его не устраивает инструмент. Так и с
человеком. Если с умом управлять, то больших высот мож-
но достичь, а если только использовать, то и результат будет
мизерным.

Но всё имеет две стороны, и винить во всём только ра-
ботодателей негоже. Они всё же пытаются поднять то, что
бросило государство: экономику и население. Несмотря на
экономические и налоговые препоны, предприниматели со-
здают организации и производства, а значит, и рабочие ме-
ста, стараются общими усилиями поднять уровень жизни
«несмотря ни на что, всё ещё трудящегося населения».

Чем же на это отвечают работополучатели?
1. Среди ошибок, здесь на первом месте стоит снижение



 
 
 

трудовой активности населения.
То ли из-за исконно-русской лени, то ли под воздействи-

ем основного инстинкта, не желают наши люди трудиться,
предпочитают «за меньшую сумму посидеть, чем за боль-
шую – побегать». О таких качествах личности сотрудников,
как пассионарность и харизматичность , столь востребован-
ных в нынешних условиях, и говорить не приходится.

В условиях рыночной экономики первостепенно необ-
ходимы активные, самостоятельные, грамотные работники.
Предлагают же себя на рынке труда, в большей степени, ма-
лообразованные (хотя и с дипломами), безынициативные, а
подчас, безответственные кандидаты.

И как тут добиться, чтобы «и волки были сыты, и овцы
целы»?

2. Другой распространённой ошибкой работополучателей
является неадекватная самооценка, выражающаяся в боль-
шой разнице между «могу» и «хочу».

Многие соискатели не могут разумно соотнести имеющи-
еся возможности со своими потребностями. Сюда же добав-
ляются и личные амбиции, которые у мужчин встречаются
гораздо чаще, чем у женщин.

Известно, что технический прогресс влечёт за собой
возрастание человеческих потребностей. А инструментом,
«взращивающим» потребности, является реклама. Она под-
талкивает нас стремиться к лучшей, более цивилизованной
жизни. Но такое стремление должно стимулировать увели-



 
 
 

чение трудовой активности для удовлетворения этих потреб-
ностей. Однако на нашего человека закон этот практически
не действует.

Как в рекламе отсутствует причинно-следственная связь
между продуктом (товаром) и источником средств на его
приобретение, так и в голове нашего человека, часто такая
связь напрочь отсутствует. Хочется всего и сразу, и если не
даром, то подешевле.

Ах, это сладкое, не переводимое на другие языки, люби-
мое русское слово – «ХАЛЯВА»! А может это вовсе не сло-
во, а особенность нашего мышления?..

3. Следующей ошибкой является отсутствие у работопо-
лучателей конкретных жизненных или профессиональных
целей. Многие из них просто «бредут, не разбирая дороги».

Специалисты служб по подбору и трудоустройству кад-
ров, наверное, слышали от соискателей вопрос: «Что Вы мо-
жете мне предложить?»

Чтобы предложить кандидату работу, нужно знать, как
минимум, его возможности и притязания. Если же соиска-
тель ищет работу «какую-нибудь», это значит, что эффек-
тивность его труда будет, соответственно, низкой. Если нет
планки достижений, то и самих достижений не будет.

О подборе персонала скажу отдельно.
Даже квалифицированный подбор и отбор сотрудников

даёт не более 5 % успеха в решении вопроса обеспечения
организации кадрами. Остальные 95 % – это работа с пер-



 
 
 

соналом внутри самой организации: адаптация, закрепле-
ние, стимулирование, создание условий для повышения эф-
фективности труда и наибольшей самоотдачи сотрудников.

Методы управления основным ресурсом – человеческим
– подробно изложены в современных учебниках по менедж-
менту, экономике и психологии труда. Если хозяйственник
имеет желание создать перспективную и конкурентоспособ-
ную организацию, а возможности обучаться нет, то ему сле-
дует обратиться за помощью в соответствующие кадровые и
консультационные службы, где работают квалифицирован-
ные специалисты.

А средневековыми методами цивилизованное общество не
построить.

Что же касается человеческого ресурса, то ЛЮДИ наши,
по сути своей, терпеливы, трудолюбивы и отзывчивы. Доб-
рота им нужна, понимание, слово доброе, и тогда они горы
свернут.

Как говорил Е. Петросян в одном из монологов: «…Ведь
народ у нас такой замечательный. И трудолюбивы мы, когда
захотим.

Надо только сделать, чтобы мы этого ЗАХОТЕЛИ…»



 
 
 

 
Заключение

 
Исторически так сложилось, что всякое новое начина-

ние в России приживается с трудом. В процессе адапта-
ции к непростым российским условиям, «западный про-
дукт» видоизменяется, приобретая специфические черты,
свойственные «загадочной русской душе». Не смотря на то,
что положительных качеств у этой самой «души» значитель-
но больше, активнее и жизнеспособнее оказываются именно
негативные особенности.

За прошедшие 25 лет становления кадрового бизнеса в
нашей стране, его развитие происходило, преимуществен-
но, за счёт коммерческой составляющей и предприимчиво-
сти организаторов, мало учитывающих основную цель дан-
ной деятельности – интересы людей.

Идея быстрого обогащения за счёт «продажи человече-
ского ресурса» стала настолько привлекательной в услови-
ях дефицита квалифицированной рабочей силы, что вскоре
распространилась по всей территории. Количество создавае-
мых кадровых агентств стремительно увеличивалось при от-
сутствии квалифицированных специалистов в этой области
деятельности.

Большинство грамотно работающих кадровых агентств
оказалось сконцентрировано в крупнейших административ-
ных центрах – Москве, Санкт-Петербурге, Нижнем Новго-



 
 
 

роде, Новосибирске, Екатеринбурге и др., в то время как
наиболее востребованными, качественные услуги являются
именно в регионах.

В результате отсутствия специальных образовательных
программ по организации и ведению кадрового бизнеса, а
также ориентации организаторов на «лёгкую прибыль», мно-
гие региональные агентства стали работать по принципу се-
тевого маркетинга, навязывая некачественные услуги, либо
бессовестно торгуя базами данных обратившихся соискате-
лей, нарушая тем самым этические принципы и дискредити-
руя данный вид деятельности.

При таком подходе в одинаковой мере страдают и заказ-
чики-работодатели, получая услугу низкого качества, и об-
ратившиеся соискатели, оставаясь незащищёнными.

Ориентация региональных кадровых агентств исключи-
тельно на получение прибыли в ущерб соблюдению профес-
сиональных и человеческих норм, в конечном итоге делает
их нерентабельными и служит созданию негативного мнения
о кадровом бизнесе вообще.

И это притом, что нынешняя российская экономика ост-
ро нуждается в квалифицированных кадровых услугах, на-
чиная уже понимать важность человеческого ресурса в тех-
нологическом процессе.

Но есть и другая сторона, создающая проблемы для эф-
фективной работы кадровых агентств – недостаточная осве-
домлённость наших граждан о принципах работы и предла-



 
 
 

гаемых видах услуг.
На данном этапе региональный рынок труда скорее напо-

минает «неорганизованный базар вдоль дороги», нежели си-
стему общественных отношений.

И всё-таки, перспектива развития данного направления в
России имеется.

Научившись считать собственные доходы, работодатели
начнут требовательнее относиться к качеству оказываемых
услуг, что, в свою очередь, будет обязывать сотрудников кад-
ровых агентств повышать свой образовательный и профес-
сиональный уровень.

Кроме этого, продолжится организация региональных се-
тей, увеличится возможность использования Интернет-ре-
сурса, расширится спектр оказываемых услуг.

Однако уже сегодня хозяйственникам необходимо учить-
ся правильно выбирать кадровое агентство и грамотно с ним
взаимодействовать. Те из работодателей, кто хоть однажды
получил качественную кадровую услугу, непременно будут
такими услугами пользоваться и впредь.

А качество услуги напрямую зависит от профессионализ-
ма в работе агентства, точнее, от квалификации его сотруд-
ников.

Как известно, квалифицированные специалисты не ста-
нут терпеть несправедливое к себе отношение. Поэтому про-
фессионалов (а их, в действительности, не много) необходи-
мо ценить, и создавать для них благоприятные условия ра-



 
 
 

боты. Теряя хорошего консультанта, трудно будет найти за-
мену, а значит, сохранить качество услуг на должном уровне.

Грубой ошибкой в работе кадрового агентства можно счи-
тать применение, так называемого, «индивидуального под-
ряда», когда оплата труда консультантов напрямую зави-
сит от суммы закрытых договоров. При такой нерациональ-
ной системе каждый сотрудник стремится получить наибо-
лее выгодную работу. В результате, вместо командного ду-
ха организации появляется внутрифирменная конкуренция,
что никак не способствует общей работе. О качестве услуг в
данном случае говорить не приходится.

Получив же некачественную услугу, клиент вряд ли ещё
раз обратится в такое агентство. Потеря клиентов делает ор-
ганизацию нерентабельной. И круг замыкается.

Чтобы жить в «Доме» долго и счастливо, нужно строить
его из качественных «материалов» с соблюдением «техноло-
гии». А если «Дом» сделан из «соломы» или «песка», то при
первом же «ветре» он рухнет.

И это правило относится не только к созданию кадрового
агентства, но и к любой организованной деятельности.

Качественный кадровый бизнес – это, в первую очередь,
наличие квалифицированных специалистов, так как именно
человеческий потенциал является источником дохода и га-
рантом рентабельности организации.

А «ФОРМУЛА УСПЕХА» кадрового агентства проста:
прогрессивно мыслящие организаторы + квалифицирован-



 
 
 

ные сотрудники + современные технологии + справедливая
компенсация + общий командный дух!

Дерзайте, господа! Желаю успеха!



 
 
 

 
Послесловие

 
«Чтобы от одной вершины подняться к другой,

надо спуститься вниз, а потом долго карабкаться
вверх»
Восточная мудрость

Древние племена троглодитов имели смыслом своего су-
ществования насыщение и выживание в условиях враждеб-
ной им среды. Первобытный человек довольно быстро сооб-
разил, что в одиночку ему не выжить – мамонта, ведь, не за-
валишь, и, даже заманив в ловушку, пищей впрок не запа-
сёшься. Значит, нужно кооперироваться с другими особями.

Тогда и начали первые люди группироваться в сообщества
и племена.

…Жизнь продолжалась, но была коротка и полна опасно-
стей. А тут ещё космический катаклизм и наступление лед-
никового периода…

Вот в этот исторический период появился наш предок –
Homo sapiens, что дословно означает «существо мыслящее».
И начал он думать о том, как выжить в изменившемся мире.
Понял, что для этого недостаточно только пищи. Необходи-
мо обеспечить себе защиту и уход, а также позаботиться о
выживании своего рода.

На данном этапе своего развития человек перешёл от эго-
истических мыслей о своём настоящем к разумному плани-



 
 
 

рованию будущего. Надежду на привлекательное завтра он
возлагал на своё потомство, которое воспитывал и обучал
тонкостям охоты. Подготавливая себе смену, Homo sapiens
тем самым продлевал собственное существование.

Так начиналась эволюция человеческого вида миллионы
лет назад. Процесс развития, как и процесс восхождения,
всегда долог и труден. А вот обратный процесс – падения и
деградации, как правило, происходит с большим ускорением
и печальными последствиями…

Глядя в наше сегодня, можно констатировать начало про-
цесса инволюции человеческого вида, если не в масштабах
цивилизации, то уж точно на отдельно взятой территории.

Времена перестройки открыли не только врата в страны
социалистического лагеря, но и «ящик Пандоры» экзотиче-
ских уголков нашей планеты. В результате, наш современ-
ный Homo sapiens ринулся за пределы своей бескрайней Ро-
дины. Начался челночный период. Самая работоспособная
часть населения, оставшаяся без работы и средств к суще-
ствованию, занялась переправкой низкокачественных това-
ров из стран третьего мира на российские рынки, зарабаты-
вая на этом первоначальный капитал.

А тут подоспела приватизация, и всё то, что не успело
развалиться за годы перестройки, было разворовано и рас-
продано по низкой цене. В результате, заводы, фабрики, жи-
лые объекты и даже природные ресурсы были распределены
между гражданами соответственно их кошелькам.



 
 
 

Очередная революция, о которой так долго мечтали, свер-
шилась…

Наступила эпоха свободы и демократии. А вместе с от-
крывшимися возможностями пришёл к нам и западный об-
раз жизни с его многочисленными развлечениями и матери-
альными благами.

На смену исконно русским вопросам «Кто виноват?» и
«Что делать?», перед нашим обществом встал новый во-
прос: «Как разбогатеть?»

…Так с чем же мы пришли в 3-е тысячелетие?
То, что было построено предыдущими поколениями, раз-

рушено или продолжает разрушаться.
Те традиционные и культурные ценности, которые фор-

мировались веками и передавались от поколения к поколе-
нию, забыты.

Исконно русский уклад жизни, создававший неповтори-
мую ментальность, названную «загадочной русской душой»,
заменён западным суррогатом.

Мы размениваем своё будущее на сиюминутные развле-
чения и удовольствия, не задумываясь о жизни потомков. А
ведь человек продолжается в делах своих и в детях.

Традиция передавать секреты мастерства в профессии от
отца к сыну утекает, словно песок сквозь пальцы, а «панель»
кажется более привлекательной, нежели семейный очаг.

Родители, вместо воспитания в детях самостоятельности,
пытаются от них откупиться, не прививая им при этом трудо-



 
 
 

любия и лишая их социального иммунитета. Стараясь обес-
печить будущее своему ребёнку, они, тем самым, лишают его
смысла жизни.

Когда же нет смысла жизни, появляется стремление к
смерти. А для этого все средства хороши: алкоголь, наркоти-
ки, азартные игры, преступления, суицид. Всё это – ступени
медленного умирания от бесцельности существования.

Когда человек не приносит пользу обществу, является
невостребованным, он испытывает ощущение неполноцен-
ности и собственной ненужности в этом мире.

Лицо смерти помолодело, рождаемость снизилась, а это
показатель вымирания нации.

В противовес этому, счастье является результатом соб-
ственных достижений и ощущением самоценности. Если от-
сутствует цель, стремление – не будет и достижений, а зна-
чит, и удовлетворённости жизнью.

НИКТО не сможет сделать человека счастливым, кроме
САМОГО человека.

…В результате перипетий 25-летних блужданий, страна
напоминает старуху, снова сидящую у разбитого корыта, но
уже без надежды на чудо.

Существование нынешних россиян ужасающе напомина-
ет времена троглодитов, озабоченных лишь собственным на-
сыщением и выживанием. Вечные Иваны Непомнящие, за-
бывшие не только библейские заповеди, но и собственную
историю.



 
 
 

НЕ помнящие и НЕ мыслящие.
Всё чаще мы слышим от власть предержащих о поисках

национальной идеи, о необходимости сплочения и патрио-
тизме. Но патриотизм – это не пафосные речи о любви к Ро-
дине, а каждодневный труд на благо всех и каждого.

Патриотизм – это самоуважение, память о прошлом и за-
бота о будущем.

У нас есть ещё время исправить ошибки, но для этого
нужно

СДЕЛАТЬ СТАВКУ НА ЖИЗНЬ!



 
 
 

 
Приложения

 
 

Приложение № 1
 

 
Направления и виды услуг кадрового

агентства «Формула успеха»
 

Направление I. Подбор и отбор персонала
1. Стандартный поиск, подбор и отбор персонала для ор-

ганизации в соответствии с требованиями заказчика-рабо-
тодателя.

2. Организация подбора и закрепления в организации спе-
циалистов из числа студентов и выпускников учебных заве-
дений.

Направление II. Консалтинговые услуги
1. Бизнес-консультирование руководителей компаний по

вопросам управления персоналом организации.
2. Создание корпоративной культуры организации.
3. Разработка стратегических документов организации:
а) Устава;
б) кадровой политики;
в) организационной структуры;



 
 
 

г) философии и стратегии управления персоналом.
4. Создание фирменного стиля организации.
5. Разработка организационных кадровых документов:
а) локально-нормативных положений (о порядке приёма и

увольнения, о правилах внутреннего трудового распорядка,
о персонале, об адаптации, об аттестации, о формировании
кадрового резерва и т. п.);

б) форм трудового договора (контракта), договора о мате-
риальной ответственности;

в) должностных инструкций;
г) профессиограмм.
6. Предоставление перечня обязательной кадровой доку-

ментации, форм документов и требований к ним (в печат-
ном и электронном виде).

7. Проведение обучающих семинаров, тренингов и роле-
вых игр для руководителей организаций.

Направление III. Кадровый аудит
1. Проведение социально-психологических исследований

для определения эффективности труда в организации или
отдельном подразделении.

2. Анализ личности работников в системе организации.
3. Оценка эффективности работы «команды».
4. Организация аттестации персонала.
5. Участие в проведении аттестации в качестве независи-

мого эксперта.
6. Оценка трудового вклада работников.



 
 
 

7. Определение психологической совместимости персона-
ла.

8. Разработка системы стимулирования и трудовой моти-
вации сотрудников, определение средств поддержания дис-
циплины.

9. Составление рекомендаций по оптимизации численно-
сти персонала (привлечение, перераспределение, высвобож-
дение, развитие).

10.  Профессиональная ориентация и рекомендации по
обучению.

11. Планирование деловой карьеры сотрудников, состав-
ление карьерограммы.

12. Выявление причин текучести кадров и рекомендации
по закреплению кадров.



 
 
 

 
Приложение № 2

 

 
РЕЙТИНГОВЫЙ ПЕРЕЧЕНЬ

 
 

по результатам собеседования
 

(Авторская разработка)



 
 
 



 
 
 

 
Приложение № 3

 

 
1. Общие положения

 
1.1. Директор является штатным работником, осуществ-

ляет общее руководство деятельностью кадрового агентства.
Директор кадрового агентства по стратегическим вопро-

сам подчиняется общему собранию учредителей.
1.2. Директор избирается или назначается и утверждает-

ся общим собранием учредителей организации на срок, ука-
занный в трудовом договоре. Директор агентства может до-
срочно освобождаться от занимаемой должности на основа-
нии решения общего собрания учредителей или по согласо-
ванию сторон.

1.3. Директор кадрового агентства в своей работе руко-
водствуется:

• Конституцией Российской Федерации;



 
 
 

• Гражданским кодексом Российской Федерации;
• Трудовым кодексом Российской Федерации;
• Уставом предприятия;
• правилами внутреннего трудового распорядка;
• действующим законодательством;
• нормативными актами и документами по вопросам его

деятельности;
• настоящей инструкцией.
1.4. Директор кадрового агентства должен знать:
• Указы Президента РФ и постановления Правительства

РФ, определяющие основные направления развития органи-
зации;

• нормативные документы государственных органов, ка-
сающиеся деятельности организации;

• отечественный и зарубежный опыт других профильных
организаций;

• психологию управления;
•  специализацию и особенности работы организации,

стратегию развития организации;
• основы хозяйственного и трудового законодательства;
• перспективы использования современных информаци-

онных технологий в работе;
•  конъюнктуру рынка рабочей силы и образовательных

услуг;
• основы маркетинга;
• основы общей и социальной психологии, социологии и



 
 
 

психологии труда;
• основы трудовой мотивации и системы оценки персона-

ла;
• методы обработки информации с применением совре-

менных технических средств, коммуникаций и связи, вычис-
лительной техники;

• основы организации делопроизводства;
• правила и нормы охраны труда, техники безопасности,

производственной санитарии и противопожарной защиты;
• этику и навыки делового общения.
1.5. Основными задачами деятельности директора кад-

рового агентства является реализация выбранной общим
собранием учредителей стратегии развития агентства, пра-
вильный подбор, оценка, расстановка и обучение персона-
ла агентства, всемерное повышение качества услуг, обеспе-
чение экономического и социального развития коллектива и
получение максимальной прибыли.

1.6. В период временного отсутствия директора кадрово-
го агентства (отпуск, болезнь, командировка, пр.) его обя-
занности возлагаются на консультанта-эксперта по персона-
лу кадрового агентства.

 
2. Должностные обязанности

 
Директор кадрового агентства:
2.1. реализует стратегию развития кадрового агентства и



 
 
 

добивается повышения качества услуг;
2.2. разрабатывает необходимую для деятельности агент-

ства документацию, инструкции, сценарии, технологии, ре-
комендации для сотрудников;

2.3. подбирает необходимый для работы сотрудников кад-
рового агентства психологический инструментарий;

2.4. проводит работу по расширению масштабов деятель-
ности и укреплению экономического состояния агентства,
установлению прямых и длительных связей с организация-
ми-заказчиками, обеспечивает заключение и своевременное
выполнение договоров.

2.5. Заботится о повышении квалификации сотрудников.
2.6. Директор кадрового агентства:
• осуществляет руководство подчинёнными сотрудника-

ми;
• принимает меры по наилучшему использованию их зна-

ний и опыта;
•  проводит работу по воспитанию кадров в духе созна-

тельного и добросовестного отношения к труду, обеспече-
нию строгого соблюдения интересов организации, укрепле-
нию трудовой дисциплины;

• способствует развитию творческой инициативы и трудо-
вой активности сотрудников кадрового агентства.

2.7. Обеспечивает правильное применение:
• принципа социальной справедливости;
• сочетания экономических и административных методов



 
 
 

руководства;
• усиления ответственности каждого сотрудника за пору-

ченное дело и итоги работы кадрового агентства в целом.
 

3. Права
 

Директор кадрового агентства имеет право:
3.1. контролировать выполнение заказов и заданий, свое-

временное выполнение отдельных поручений подчиненных
ему сотрудников;

3.2. подписывать организационно-распорядительные и
другие служебные документы по вопросам, входящим в его
компетенцию;

3.3. разрабатывать и утверждать должностные инструк-
ции для подчинённых ему сотрудников и осуществлять кон-
троль исполнения ими инструкций;

3.4. представлять интересы агентства в государственных
учреждениях, частных и общественных организациях.

 
4. Ответственность

 
Директор несёт ответственность:
4.1. за неисполнение или ненадлежащее исполнение своих

обязанностей, закреплённых в должностной инструкции, – в
пределах, определённых действующим трудовым законода-



 
 
 

тельством РФ;
4.2. за правонарушения, совершённые в процессе осу-

ществления своей деятельности,  – в пределах, определён-
ных действующим административным, уголовным и граж-
данским законодательством РФ;

4.3. за причинение материального ущерба, – в пределах,
определённых действующим трудовым и гражданским зако-
нодательством РФ;

4.4. за нерациональное использование финансовых, тру-
довых, материальных, информационных, технических ре-
сурсов организации;

4.5. за нарушение правил охраны труда, техники безопас-
ности, производственной санитарии и противопожарной за-
щиты в организации.

 
5. Поощрения

 
5.1. Моральное поощрение директора кадрового агент-

ства осуществляется правлением общества мерами, преду-
смотренными Трудовым кодексом РФ, при образцовом вы-
полнении им функциональных обязанностей.

За особые трудовые заслуги правление общества может
представить директора к:

• благодарности,
• премии,
• награждению Почётной грамотой.



 
 
 

5.2. Материальное поощрение директора агентства осу-
ществляется по результатам выполнения показателей каче-
ства труда персонала.

Показателями качества труда являются:
• рациональность принимаемых решений;
• полнота и своевременность выполнения функциональ-

ных обязанностей;
• равномерность загрузки сотрудников агентства;
• состояние и уровень трудовой и исполнительской дис-

циплины.
5.3. Директор поощряется (вознаграждается или преми-

руется) сверх установленного оклада за выполнение следую-
щих показателей:

• рост объёма выручки;
• прибыль организации;
• качество услуг.

 
6. Квалификационные требования

 
6.1. Высшее профессиональное образование по специаль-

ности: психология, социология, менеджмент.
6.2. Опыт руководящей или консультационной работы не

менее 3 лет.
6.3. Знание коммуникационных средств и практиче-

ское пользование персональным компьютером, оргтехникой,
средствами коммуникации и связи.



 
 
 

 
Приложение № 4

 

 
1. Общие положения

 
1.1. Консультант-эксперт по персоналу относится к кате-

гории специалистов.
1.2. Консультант-эксперт является штатным работником,

осуществляет комплекс работ, связанных с оказанием воз-
мездных кадровых услуг работодателям. В своей работе кон-
сультант-эксперт подчиняется директору кадрового агент-
ства.

1.3. На должность консультанта-эксперта по персоналу
назначается лицо, имеющее высшее профессиональное об-
разование по специальностям «Психология», «Социология»,
«Менеджмент» и опыт работы в кадровой службе не менее
2 лет либо высшее специальное образование и специальную
подготовку в области кадрового менеджмента.



 
 
 

1.4. Консультант-эксперт назначается на должность и
освобождаться от неё приказом директора организации по
представлению директора кадрового агентства в установлен-
ном трудовым законодательством порядке.

1.5. Консультант-эксперт по персоналу в своей работе ру-
ководствуется:

• Конституцией Российской Федерации;
• Гражданским кодексом Российской Федерации;
• Трудовым кодексом Российской Федерации;
• Уставом предприятия;
• правилами внутреннего трудового распорядка;
• действующим законодательством;
• нормативными актами и документами по вопросам его

деятельности;
• настоящей должностной инструкцией.
1.6. Консультант-эксперт по персоналу должен знать:
• основы хозяйственного и трудового законодательства;
• нормативные документы государственных органов, ка-

сающиеся деятельности организации;
• отечественный и зарубежный опыт других профильных

организаций;
• психологию управления;
•  специализацию и особенности работы организации,

стратегию развития организации;
• основы трудовой мотивации и системы оценки персона-

ла;



 
 
 

• методы обработки информации с применением совре-
менных технических средств, коммуникаций и связи, вычис-
лительной техники;

•  конъюнктуру рынка рабочей силы и образовательных
услуг;

• основы маркетинга;
• основы организации делопроизводства;
• основы общей и социальной психологии, социологии и

психологии труда;
• правила и нормы охраны труда;
• этику и навыки делового общения.

 
2. Должностные обязанности

 
Консультант-эксперт:
2.1. осуществляет подбор кадров, проводит собеседова-

ние с соискателями, составляет персональные анкеты, фор-
мирует и ведёт банк данных о количественном и качествен-
ном составе соискателей, своевременно вносит в него изме-
нения;

2.2. организует проведение психологического тестирова-
ния кандидатов, составляет резюме для работодателя;

2.3. проводит поиск кандидатов, телефонные переговоры
с соискателями, предлагает вакансии, организует собеседо-
вание кандидата с работодателем;

2.4. подготавливает пакет документов на кандидатов для



 
 
 

представления работодателю;
2.5. участвует в изучении рынка труда и рынка предложе-

ний;
2.6. осуществляет анализ аудитории потенциальных за-

казчиков (работодателей), выявляет потребности заказчи-
ков, их категорию и направленность, разрабатывает меро-
приятия по их привлечению;

2.7. организует предварительные переговоры с заказчика-
ми-работодателями, заинтересовавшимися предложениями,
уточняет их потребности и подготавливает предложения для
конкретных работодателей;

2.8. предлагает заказчикам пути решения несогласован-
ных при переговорах вопросов и вопросов, возникших после
совершения юридически значимых действий;

2.9. поддерживает контакт с постоянными заказчиками,
разрабатывает схемы их мотивации для дальнейшего сотруд-
ничества;

2.10. принимает участие в разработке и подготовке кад-
ровой документации по заказам работодателей;

2.11. участвует в подготовке и составлении документации,
необходимой для осуществления услуг кадрового агентства;

2.12. консультирует заказчиков-работодателей по вопро-
сам организации управления персоналом;

2.13. вносит предложения руководству по совершенство-
ванию работы кадрового агентства;

2.14. обеспечивает конфиденциальность информации,



 
 
 

получаемой от соискателей и заказчиков, которая может
причинить вред соискателю или заказчику;

2.15. сохраняет анонимность заказчика и соискателя до
тех пор, пока от них не будет получено разрешение на раз-
глашение соответствующей информации;

2.16. постоянно совершенствует свои знания и професси-
ональные навыки.

 
3. Права

 
Консультант-эксперт имеет право:
3.1. знакомиться с проектами решений руководства орга-

низации, связанными с его деятельностью;
3.2. вносить на рассмотрение руководства предложения

по совершенствованию работы, связанной с обязанностями,
предусмотренными настоящей должностной инструкцией;

3.3. сообщать непосредственному руководителю обо всех
выявленных в процессе исполнения своих должностных обя-
занностей недостатках в работе кадрового агентства и вно-
сить предложения по их устранению в пределах своей ком-
петенции;

3.4. запрашивать и получать от руководства информацию
и документы, необходимые для осуществления своих долж-
ностных обязанностей;

3.5. подписывать и визировать документы в пределах сво-
ей компетенции.



 
 
 

 
4. Ответственность

 
Консультант-эксперт несёт ответственность:
4.1. за неисполнение или ненадлежащее исполнение своих

обязанностей, закреплённых в должностной инструкции, – в
пределах, определённых действующим трудовым законода-
тельством РФ;

4.2. за правонарушения, совершённые в процессе осу-
ществления своей деятельности,  – в пределах, определён-
ных действующим административным, уголовным и граж-
данским законодательством РФ;

4.3. за причинение материального ущерба, – в пределах,
определённых действующим трудовым и гражданским зако-
нодательством РФ;

4.4. за нерациональное использование финансовых, тру-
довых, материальных, информационных, технических ре-
сурсов организации;

4.5. за нарушение правил охраны труда, техники безопас-
ности, производственной санитарии и противопожарной за-
щиты в организации.

 
5. Квалификационные требования

 
5.1. Высшее профессиональное образование по специаль-



 
 
 

ности: психология, социология, менеджмент.
5.2. Опыт консультационной или преподавательской ра-

боты не менее 2 лет.
5.3. Знание коммуникационных средств и практиче-

ское пользование персональным компьютером, оргтехникой,
средствами коммуникации и связи.



 
 
 

 
Приложение № 5

 

 
Профессионально-этический кодекс
консультантов по подбору персонала

 
Мы, члены Ассоциации консультантов по подбору персо-

нала (АКПП), добровольно принимаем на себя обязатель-
ство придерживаться в своей работе следующих этических
норм.

1. С уважением относиться к коллегам, заказчикам и со-
искателям.

2. Не предпринимать действий, в результате которых мо-
жет пострадать профессиональная репутация коллег по Ас-
социации.

3. Конфликтные ситуации между компаниями – членами
Ассоциации консультантов по подбору персонала стремить-
ся разрешать в рамках самой Ассоциации.

4. Не заниматься целенаправленным переманиванием со-
трудников компаний – членов Ассоциации консультантов по
подбору персонала.

5. Постоянно совершенствовать свои знания и професси-
ональные навыки, в том числе путём обмена опытом со сво-
ими коллегами.

6. Не заниматься целенаправленным переманиванием от



 
 
 

одного заказчика к другому ранее трудоустроенных соис-
кателей, а также других сотрудников компаний-заказчиков,
имена которых были раскрыты заказчиком в ходе выполне-
ния предыдущих заказов.

7. Не работать с соискателями и заказчиками, чья деятель-
ность не укладывается в рамки этических норм, принятых в
демократическом обществе.

8. Обеспечивать конфиденциальность информации, полу-
чаемой от соискателей и заказчиков, не допускать разглаше-
ния информации, которая может причинить вред соискате-
лю или заказчику.

9. Сохранять анонимность заказчика и соискателя до тех
пор, пока от них не будет получено разрешение на разглаше-
ние соответствующей информации.

10. При отборе соискателей не допускать дискриминацию
по половым, расовым, национальным, религиозным, воз-
растным или политическим признакам и руководствовать-
ся исключительно профессиональными и психологическими
требованиями заказчика.

11. Придерживаться принципов независимости и объек-
тивности при оценке и обследовании соискателей.

12. Не применять никаких специальных методов оценки
и обследования соискателей, не получив на то их согласия.

13. Не совершать действия, которые могут повредить со-
искателям на их нынешней работе.

14.  Ни в какой форме и ни при каких обстоятельствах



 
 
 

не запрашивать вознаграждения от соискателей за их трудо-
устройство.



 
 
 

 
Приложение № 6

 

 
ЗАКАЗ

 
 

на заполнение вакантной позиции
 

ПОЗИЦИЯ (профессия, должность)
 

I. Информация об организации
 

1. Полное название организации
2. Форма собственности хозяйствующего субъекта (орга-

низации): государственное, муниципальное унитарное пред-
приятие, ООО, ЗАО, ОАО, ПБОЮЛ, некоммерческая органи-
зация.

3. Размер предприятия: крупное, среднее, малое.
4. Отрасль, сфера или направление деятельности органи-

зации:
5. Является ли отрасль (сфера деятельности) перспектив-

ной?
6. Адрес, месторасположение организации:
7. Контактный телефон/факс представителя заказчика:



 
 
 

8. Ф.И.О., должность представителя заказчика:
9. Сколько лет существует организация:
10. Количество сотрудников: во всей организации в под-

разделении
11.  Является ли организация растущей и успешной на

рынке?
12. Какова репутация организации?
13. Основные элементы корпоративной культуры органи-

зации:
 

II. Описание работы (должности)
 

1. Название должности:
2. Характер работы: постоянная, временная, совмещение .
3. Режим работы:
4. Вид рабочего места:
5. Основные обязанности на этой должности:
6. Кому должен отчитываться человек, занимающий эту

должность:
7. Количество подчинённых:
8. Подотчётное оборудование, инструмент:
9. Этот человек должен работать в команде или у него бу-

дет самостоятельная роль?
10. Название подразделения, в которое требуется сотруд-

ник:
11. Направление деятельности подразделения:



 
 
 

12. Связаны ли с этой должностью командировки?
13. Частота командировок:
14. Задачи, которые должны быть решены работником на

данной позиции:
15. Какие проблемы могут возникнуть, если эта вакансия

не будет заполнена?
16. Предполагается ли, что кто-то кроме Вас должен одоб-

рить кандидатуру сотрудника?
17. Если да, то кто эти люди? Могу ли я поговорить с ни-

ми?
__________________________________
(Ф.И.О., должность, номер телефона)

 
III. Рекрутёрская информация

 
(все требования в предпочтительном варианте)
1. Каковы данные идеального кандидата:
2. Каков абсолютный минимум требований:
3. Образование:
4. Опыт работы:
5. Технические навыки:
6. Какими личными качествами должен обладать человек,

который Вам нужен?
7.  Какие способности и деловые качества требуются на

этой должности?
8. Насколько это значимо?



 
 
 

9. Может ли кандидат на вакансию быть курящим?
10. Его отношение к алкогольным напиткам?
11. В какой отрасли должен работать кандидат, которого

Вы бы предпочли?
12. Почему?
13. Есть ли конкретный человек, которого Вы хотели бы

нанять?
14. Почему?
15. Какого типа люди преуспевают в Вашей организации?

 
IV. Информация о вознаграждении

 
1. Система оплаты труда: повремённо-гарантированная

(оклад), повремённо-премиальная, сдельная, сдельно-преми-
альная.

2. Какова вилка оклада на этой должности?
Низшая ставка _____________ Средняя _____________

Высшая ставка _____________
3. Предусматриваются ли премии для сотрудника, зани-

мающего эту должность?
4. Какова система премирования?
5. Предусмотрено ли участие в прибылях (доля, бонус)?
6. Предполагаемый ежемесячный суммарный доход (зара-

боток):
7. Если агентство найдет кандидата, который выполняет

эту работу в компании-конкуренте и получает по высшей



 
 
 

ставке, сможете ли Вы предложить ему больше?
8. Насколько больше?
9. Значит, максимальная ставка для этой должности:
10. Какие льготы и материальные блага предусматривают-

ся для этой должности?
 

V. Информация о возможном продвижении
 

1. Каковы долгосрочные перспективы на этой должности?
2. Предусматривается ли для этого человека повышение

квалификации?
3. Почему ушёл сотрудник, занимавший эту должность в

последнее время?
4. Почему человек, который имеет хорошую и надёжную

работу, должен перейти к Вам?
 

VI. Общие сведения
 

1. Как долго не занята эта вакансия?
2. Почему она не занята?
3. Сколько человек Вы уже проинтервьюировали?
4. Откуда они появились? (Сотрудники организации, при-

шли по объявлению, из кадрового агентства, другое).
5. Сделаны ли уже кому-нибудь предложения, на которые

ещё не дан ответ?



 
 
 

6. Привлечены ли к решению этой задачи другие кадровые
агентства?

7. Можно ли давать объявления?
8. На какую сумму?
9. В каких СМИ?
10. Давались ли уже объявления?
11. В каких СМИ? Дата
12. Насколько для Вас важно, чтобы эта должность была

занята как можно скорее?
 

VI. Подведение итога
 

Проверить все требования, правильно ли и чётко они за-
писаны. Попросить клиента устно подтвердить это.



 
 
 

 
Приложение № 7

 

 
ДОГОВОР НА ОКАЗАНИЕ
РЕКРУТИНГОВЫХ УСЛУГ

 

 
1. Предмет договора

 
1.1. По договору оказания рекрутинговых услуг Исполни-

тель обязуется по заданию Заказчика оказать услуги, указан-
ные в п.1.2 настоящего договора, а Заказчик обязуется опла-
тить эти услуги в размере и в сроки, указанные в настоящем
договоре.

1.2. Исполнитель обязуется оказать следующие услуги:
подбор и отбор кандидатов для заполнения вакант-



 
 
 

ных позиций _________________________,
(название вакантных позиций)
именуемые в дальнейшем «Услуги».
1.3. Срок выполнения работ: со дня перечисления пред-

оплаты на расчётный счёт Исполнителя в течение 1 кален-
дарного месяца. Исполнитель имеет право выполнить рабо-
ты досрочно.

1.4. Услуги считаются оказанными после подписания акта
приёма-сдачи выполненных работ Исполнителем и Заказчи-
ком или его уполномоченным представителем.

 
2. Права и обязанности сторон

 
2.1. Исполнитель обязан:
2.1.1. оказать Услуги с надлежащим качеством;
2.1.2. оказать Услуги в полном объёме в срок, указанный

в п.1.3. настоящего договора;
2.1.3. безвозмездно в течение 30 банковских дней

исправить по требованию Заказчика все выявленные недо-
статки, если в процессе оказания услуг Исполнитель допу-
стил отступление от условий договора, ухудшение качества
работы;

2.1.4. безвозмездно в течение 30 банковских дней
предложить ещё одного кандидата на указанную вакантную
позицию в том случае, если выбранный Заказчиком канди-
дат не приступил к выполнению работы в день трудоустрой-



 
 
 

ства по личным причинам, либо в случае совершения амо-
рального проступка в течение первого месяца со дня выхода
на работу.

2.2. Исполнитель имеет право:
2.2.1. оказать Услуги по заданию Заказчика в срочном по-

рядке (в течение 10 банковских дней с момента поступления
предоплаты на расчётный счёт Исполнителя);

2.2.2. отказаться от исполнения договора, если Заказчик
настаивает на выполнении необоснованных требований.

2.3. Заказчик обязан:
2.3.1. внести предоплату за оказание услуг в размере

50 % от суммы договора, указанной в п.3.4. настоящего до-
говора в течение 10 банковских дней с момента подписа-
ния договора;

2.3.2. завершить окончательный расчёт  по стоимо-
сти, указанной в п.3 настоящего договора, в течение 10
банковских дней с момента подписания акта приёма-сдачи
выполненных работ;

2.3.3. в  случае отказа от заказанной услуги немедленно
письменно уведомить об этом Исполнителя с возмещением
ему неустойки и понесённых издержек.

2.4. Заказчик имеет право:
2.4.1. во всякое время проверять ход и качество работы,

выполняемой Исполнителем, не вмешиваясь в его деятель-
ность;

2.4.2. отказаться от исполнения договора в любое время



 
 
 

до подписания акта и письменно известить об этом Испол-
нителя, уплатив Исполнителю сумму неустойки, указанную
в п.4.5. настоящего договора.

 
3. Стоимость работ и порядок расчётов

 
3.1. Стоимость работ по настоящему договору состоит из:
3.1.1. суммы вознаграждения Исполнителю в размере

____________ руб.
(сумма цифрами и прописью)
3.1.2. суммы издержек на рекламу в размере

____________ руб.
(сумма цифрами и прописью)
3.1.3. суммы за срочность (50 % от суммы вознагражде-

ния Исполнителю) в размере ____________ руб.
(сумма цифрами и прописью)
3.2. Стоимость работ по настоящему договору со-

ставляет ____________ руб.
(сумма цифрами и прописью)
3.3. Скидка на оплату услуги.
3.3.1. Процент скидки: ______ %, что составляет

____________ руб.
3.4. Сумма, определённая к оплате, с учётом скидки

____________ руб.
3.5. Уплата Заказчиком Исполнителю стоимости работ

осуществляется путём перечисления денежных средств на



 
 
 

расчётный счёт Исполнителя, указанный в настоящем дого-
воре.

 
4. Ответственность сторон

 
4.1. В случае не поступления предоплаты на расчётный

счёт Исполнителя в срок, указанный в п.2.3.1., договор счи-
тается недействительным. Такая ситуация освобождает Ис-
полнителя от оказания услуг по настоящему договору.

4.2. Услуга считается оказанной после выхода кандида-
та на работу в организацию Заказчика, либо после оказания
Исполнителем услуги в соответствии с настоящим догово-
ром при том, что Заказчик по субъективным причинам не
принял решение о выборе кандидата из предложенных ему
Исполнителем.

4.3. При оказании услуг по подбору и отбору кандидатов
на вакантные должности обязательными для исполнения  за-
дания Заказчика являются только тетребования к кандида-
там, которые предусмотрены соответствующей должностной
инструкцией организации Заказчика, разработанной в соот-
ветствии с Основными положениями Единого тарифно-ква-
лификационного справочника работ и профессий, или отра-
жены в профессиограмме соответствующего рабочего места.

4.4. Подписание акта приёма-сдачи выполненных работ
производится после оказания Исполнителем услуги и окон-
чательного расчёта за услугу Заказчиком, но не позднее 10



 
 
 

банковских дней с момента поступления оплаты на расчёт-
ный счёт Исполнителя.

4.5. При отказе Заказчика от исполнения договора до под-
писания акта приёма-сдачи выполненных работ Заказчик
выплачивает Исполнителю неустойку в размере 50 % от сум-
мы вознаграждения, указанной в п. 3.1.1. и 100 % суммы,
указанной в п.п. 3.1.2., 3.1.3. настоящего договора.

4.6. В случае невозможности исполнения услуги по обсто-
ятельствам, за которые ни одна из сторон не отвечает, За-
казчик возмещает Исполнителю фактически понесённые им
расходы (п.3. ст. 781 ГК РФ).

4.7. Меры ответственности сторон, не предусмотренные в
настоящем договоре, применяются в соответствии с норма-
ми гражданского законодательства, действующего на терри-
тории России.

 
5. Порядок разрешения споров

 
5.1. Споры и разногласия, которые могут возникнуть при

исполнении настоящего договора, будут по возможности
разрешаться путём переговоров между сторонами.

5.2. В случае невозможности разрешения споров путём
переговоров стороны после реализации предусмотренной
законодательством процедуры досудебного урегулирования
разногласий передают их на рассмотрение в третейский, ар-
битражный или народный суд.



 
 
 

 
6. Заключительные положения

 
6.1. Любые изменения и дополнения к настоящему дого-

вору действительны лишь при условии, что они совершены
в письменной форме и подписаны уполномоченными на то
представителями сторон. Приложения к настоящему догово-
ру составляют его неотъемлемую часть.

6.2. Настоящий договор составлен в двух экземплярах на
русском языке. Оба экземпляра идентичны и имеют одина-
ковую силу. У каждой из сторон находится один экземпляр
настоящего договора.

 
Адреса и банковские реквизиты сторон

 

 
ОПИСАНИЕ ВАКАНТНОЙ ПОЗИЦИИ

 
ПОЗИЦИЯ (профессия, должность) _______



 
 
 

Требования к кандидату на вакантную позицию1

1. Предпочтительное образование кандидата:
2. Опыт работы:
3. Специфические знания и умения:
4. Предпочтительный возраст:
5. Предпочтительный пол:
6. Имеется ли должностная инструкция на эту вакант-

ную должность?
7. На основании чего устанавливаются требования к кан-

дидатам?
8. Основные качества, необходимые для работы?
9. Может ли кандидат на данную вакансию быть куря-

щим?
10. Какое из требований к кандидатам является основ-

ным критерием отбора?
11. Почему человек, который имеет хорошую и надёж-

ную работу, должен перейти к Вам?
 

Информация работодателя
 

1. Полное название организации:
1 Обязательными для исполнения  задания Заказчика являются только те тре-

бования к кандидатам, которые предусмотрены соответствующей должностной
инструкцией организации Заказчика, разработанной в соответствии с Основ-
ными положениями Единого тарифно-квалификационного справочника работ и
профессий, или отражены в профессиограмме соответствующего рабочего ме-
ста.



 
 
 

2. Адрес, месторасположение организации:
3. Отрасль, сфера или направление деятельности органи-

зации:
4. Сколько лет существует организация:
5. Количество сотрудников: во всей организации
в подразделении
Предложение работодателя (условия работы и опла-

ты)2

1. Характер работы: постоянная, временная, совмеще-
ние.

2. Основные должностные функции:
3. Режим работы:
4. Испытательный срок:
5. Форма трудоустройства:
6. Вид рабочего места:
7. Вилка зарплаты на этой должности:
8. Предполагаемый ежемесячный суммарный доход (зара-

боток):
9. Что входит в социальный пакет?

 
Условия выполнения задания

 
1. Есть ли конкретный человек, которого Вы хотели бы

нанять?
2 Условия, указанные работодателем, соблюдение которых необходимо по усло-

виям договора.



 
 
 

2. Сделаны ли уже кому-нибудь предложения, на которые
ещё не дан ответ?

3. Намерены ли Вы продолжать поиск кандидатов само-
стоятельно или предоставляете Исполнителю эксклюзивное
право на поиск и подбор?

4. Необходим ли срочный подбор кандидатов на указан-
ную вакантную позицию?

5. Можно ли давать объявления?
6. На какую сумму?
7. В каких СМИ?
8. Метод подбора кандидатов на данную вакансию:
а) реклама и рекрутмент; б) поиск по базе данных; в) ре-

клама и поиск в базе данных.
9. Какие документы предоставлять для ознакомления:
а) персональную анкету соискателя;
б) резюме кандидата;
в) рейтинговый перечень для собеседования;
г) заключение по результатам психологического тести-

рования.
10. Какое количество кандидатов на вакантную позицию

нужно представить?
11. Где предполагается проведение собеседований с кан-

дидатами:
а) в помещении Исполнителя (кадровое агентство);
б) по месту работы Заказчика.
12. Необходимо ли присутствие на собеседованиях с кан-



 
 
 

дидатами специалиста кадрового агентства?
13. Кто из представителей Заказчика будет проводить со-

беседования (должность, Ф.И.О.).
14. Сколько собеседований планируется провести?
15. Уровень компетентности специалистов, отвечающих

за проведение собеседований.
16. Порядок и сроки рассмотрения представленных кан-

дидатов.
17.  Кто принимает окончательное решение (должность,

Ф.И.О.)?
18. Время, необходимое на принятие решения, с момента

представления кандидатов.
19. Предполагаемая дата закрытия заказа.
20. Предоплата составит
21. Общая стоимость услуги



 
 
 

 
Приложение № 8

 

 
СИСТЕМА СКИДОК

 
 

на оплату услуг кадрового агентства
 

(Авторская разработка)
1. При заказе услуг кадрового агентства на сумму *****

рублей и более , Заказчику предоставляется разовая скидка
в размере 10 % от стоимости работ.

2. При заказе услуг на сумму ***** рублей и более,  За-
казчику предоставляется разовая скидка в размере 15 % от
стоимости работ.

3. При расчёте стоимости работ по разработке стратеги-
ческих и организационных документов организации (не ме-
нее двух документов), Заказчику предоставляется разовая
скидка в размере 5 % от стоимости работ.

4. При повторных заказах на оказание услуг по кадрово-
му аудиту, Заказчику предоставляется скидка в размере 5 %
от стоимости работ.

5. При заключении договора на оказание рекрутинговых
услуг по подбору и отбору кандидатов на рабочие профес-



 
 
 

сии из числа выпускников средних специальных учебных
заведений (более трёх вакансий), Заказчику предоставля-
ется разовая скидка в размере 10 % от стоимости работ.

6.  При заключении договора на оказание рекрутинго-
вых услуг по подбору и отбору кандидатов на должности
специалистов из числа выпускников высших специаль-
ных учебных заведений (более трёх вакансий), Заказчику
предоставляется разовая скидка в размере 5 % от стоимо-
сти работ.

7. При заключении долгосрочного договора на воз-
мездное оказание услуг кадровым агентством (после двух
выполненных заданий), Заказчику предоставляется допол-
нительная скидка в размере 5 % от стоимости работ.

8. При сотрудничестве Заказчика-работодателя с кад-
ровым агентством на постоянной основе, его представите-
лям – руководителям, ответственным за персонал, сотрудни-
кам кадровой службы, менеджерам по персоналу, а также за-
интересованным руководителям учебных заведений, на уча-
стие в развивающих семинарах, проводимых кадровым
агентством, предоставляется скидка в размере 30 % от сто-
имости участия в семинаре.



 
 
 

 
Приложение № 9

 

 
ДОЛГОСРОЧНЫЙ ДОГОВОР НА

ВОЗМЕЗДНОЕ ОКАЗАНИЕ УСЛУГ
 

 
Статья 1.Предмет договора

 
1.1. По договору оказания услуг Исполнитель обязует-

ся по заданию Заказчика оказать услуги, декларируемые в
п.1.2. настоящего договора, а Заказчик обязуется оплатить
эти услуги в размере и в сроки, указанные в настоящем до-
говоре.

1.2. Исполнитель оказывает следующие услуги:



 
 
 

1.2.1. рекрутинговые услуги по подбору и отбору канди-
датов для заполнения вакантных позиций,

1.2.2. консалтинговые услуги по кадровым вопросам,
1.2.3. услуги по проведению кадрового аудита,
1.2.4. услуги по абонементному справочно-информаци-

онному обслуживанию,
именуемые в дальнейшем «Услуги».
1.3. Срок выполнения работ.
1.3.1. Оказание рекрутинговых услуг по подбору и отбору

кандидатов на должности специалистов и руководителей  –
со дня перечисления предоплаты на расчётный счёт Испол-
нителя в течение 1 календарного месяца.

Исполнитель имеет право выполнить работы досрочно.
1.3.2. Оказание рекрутинговых услуг по подбору и отбору

кандидатов на рабочие должности с постоянной востребо-
ванностью – по мере появления кандидатов .

1.3.3. Оказание консалтинговых услуг – в соответствии с
планом проведения работ после перечисления предоплаты
на расчётный счёт Исполнителя.

1.3.4. Оказание услуг по проведению кадрового аудита –
в соответствии с планом проведения работ после перечисле-
ния предоплаты на расчётный счёт Исполнителя.

1.3.5. Оказание услуг по абонементному справочно-ин-
формационному обслуживанию  – с момента вступления в си-
лу настоящего договора в течение всего срока действия до-
говора из расчёта 1 час справочно-информационного обслу-



 
 
 

живания в месяц.
Не использованное абонементное время не переносится

на следующий месяц.
1.4. Услуги считаются оказанными после подписания акта

приёма-сдачи выполненных работ Исполнителем и Заказчи-
ком или его уполномоченным представителем.

1.5. Заказчик письменно уведомляет Исполнителя о сво-
их должностных лицах и иных представителях, которые
вправе получать услуги от имени Заказчика (Форма № 1).

 
Статья 2. Порядок исполнения заданий

 
2.1. При оказании рекрутинговых услуг по подбору и от-

бору кандидатов на должности специалистов и руководите-
лей действует следующий порядок.

2.1.1. Для начала выполнения задания заполняется фор-
ма «Описание вакантной позиции». Заполнение производит-
ся Исполнителем со слов Заказчика при телефонном разго-
воре, либо Заказчик пересылает Исполнителю заполненную
форму при помощи факсимильной связи.

2.1.2. Исполнитель приступает к работе по выполнению
задания после получения заполненной формы «Описание ва-
кантной позиции».

2.1.3. Исполнитель проводит необходимые работы по ока-
занию услуги в соответствии с настоящим договором и ин-
формирует Заказчика о ходе работ.



 
 
 

2.1.4. Услуга считается оказанной после достижения дого-
воренности между Заказчиком и кандидатом на вакантную
должность и выхода кандидата на работу в организацию За-
казчика, либо после оказания Исполнителем услуги в соот-
ветствии с настоящим договором при том, что Заказчик по
субъективным причинам не принял решение о выборе кан-
дидата из предложенных ему Исполнителем.

2.2. При оказании рекрутинговых услуг по подбору и от-
бору кандидатов на рабочие должности с постоянной вос-
требованностью действует следующий порядок.

2.2.1. Заказчик заполняет форму «Перечень востребо-
ванных профессий для долгосрочного заполнения вакансий»
(Форма № 2).

2.2.2. По мере поступления кандидатов на рабочие долж-
ности и после проведения необходимых процедур по отбору
Исполнитель предлагает Заказчику отобранных кандидатов.

2.2.3. Услуга считается оказанной после выхода кандидата
на работу в организацию Заказчика.

2.3. При оказании консалтинговых услуг и услуг по про-
ведению кадрового аудита действует следующий порядок.

2.3.1. Заказчик направляет Исполнителю гарантийное
письмо с указанием вида услуги.

2.3.2. Исполнитель разрабатывает план проведения работ
и согласовывает его с Заказчиком.

2.3.3. Исполнитель проводит необходимые работы в со-
ответствии с планом и информирует Заказчика о ходе и ре-



 
 
 

зультатах работ.
2.3.4. Услуга считается оказанной после получения Заказ-

чиком разработанного документа либо услуги в полном объ-
ёме.

2.4. Оказание услуг по абонементному справочно-инфор-
мационному обслуживанию  производится по мере обраще-
ния Заказчика.

2.4.1. В абонементное справочно-информационное об-
служивание входят следующие услуги:

• предварительное телефонное консультирование Заказ-
чика о возможности и особенностях проведения работ по за-
данию Заказчика;

• разовое консультирование по решению кадровых вопро-
сов;

• информирование Заказчика об изменениях и нововве-
дениях по оказанию Исполнителем услуг;

•  обеспечение Заказчика формами документов, преду-
смотренных настоящим договором;

• заполнение Исполнителем формы «Описание вакантной
позиции» со слов Заказчика при телефонном заказе;

• обработка информации и поиск вариантов интересую-
щих Заказчика сведений по всему объёму банка соискате-
лей.



 
 
 

 
Статья 3. Права и обязанности Исполнителя

 
3.1. Исполнитель принимает на себя обязательства:
3.1.1. оказать услуги с надлежащим качеством;
3.1.2. оказать услуги в полном объёме в срок, указанный

в п.1.3. настоящего договора;
3.1.3. предоставить Заказчику информацию, необходи-

мую для оказания услуг;
3.1.4. безвозмездно в течение 30 банковских дней

исправить по требованию Заказчика все выявленные недо-
статки, если в процессе оказания услуг Исполнитель допу-
стил отступление от условий договора, ухудшение качества
работы;

3.1.5. при оказании рекрутинговых услуг по подбору и
отбору кандидатов на вакантные должности специалистов и
руководителей безвозмездно в течение 30 банковских
дней предложить ещё одного кандидата на указанную ва-
кантную должность в том случае, если выбранный Заказчи-
ком кандидат не приступил к выполнению работы в день тру-
доустройства по личным причинам, либо в случае соверше-
ния аморального проступка в течение первого месяца со дня
выхода на работу.

3.2. Исполнитель имеет право:
3.2.1. оказать услуги по заданию Заказчика в срочном по-

рядке (в течение 10 дней с момента поступления предоплаты



 
 
 

на расчётный счёт Исполнителя);
3.2.2. оказать справочно-информационное обслуживание

свыше абонементного времени;
3.2.3. отказаться от исполнения договора, если Заказчик

настаивает на выполнении необоснованных требований, ли-
бо при систематическом неисполнении Заказчиком своих
обязательств по настоящему договору.

 
Статья 4. Права и обязанности Заказчика

 
4.1. Заказчик берёт на себя обязательства:
4.1.1. вносить предоплату за оказание услуг в течение 10

банковских дней с момента оформления задания;
4.1.2. завершить окончательный расчёт в течение 10 бан-

ковских дней после оказания услуги;
4.1.3. предоставлять Исполнителю информацию и доку-

менты, необходимые для выполнения задания;
4.1.4. произвести расчёт за справочно-информационное

обслуживание до окончания срока действия настоящего до-
говора;

4.1.5. в  случае отказа от заказанной услуги немедленно
письменно уведомить об этом Исполнителя с возмещением
ему неустойки и понесённых издержек;

4.1.6. в случае досрочного расторжения настоящего дого-
вора уплатить Исполнителю часть установленной стоимости
работ, пропорционально части оказанных услуг, выполнен-



 
 
 

ной до получения извещения об отказе Заказчика от испол-
нения договора.

4.2. Заказчик имеет право:
4.2.1. во всякое время проверять ход и качество работы,

выполняемой Исполнителем, не вмешиваясь в его деятель-
ность;

4.2.2. Отказаться от исполнения договора в любое время
или от заказанной услуги до подписания акта приёма-сдачи
выполненных услуг, письменно об этом уведомив и оплатив
неустойку.

 
Статья 5. Стоимость работ и порядок расчётов

 
5.1. Стоимость работ устанавливается на основе расценок

на услуги.
5.2. Стоимость работ состоит из:
5.2.1. суммы вознаграждения Исполнителю за услуги,
5.2.2. суммы издержек на рекламу,
5.2.3. суммы за срочность оказания услуги.
5.3. Сумма, определённая к оплате, складывается из сто-

имости работ с учётом скидки.
5.4. Предоплата составляет:
5.4.1. за оказание рекрутинговых услуг по подбору и от-

бору кандидатов на должности специалистов и руководите-
лей – 50 % от стоимости работ;

5.4.2. за оказание консалтинговых услуг – 100 % от сто-



 
 
 

имости работ;
5.4.3. за оказание услуг по проведению кадрового аудита

– 50 % от стоимости работ.
5.5. На абонементное справочно-информационное обслу-

живание предоплата не предусмотрена.
5.5.1. Стоимость абонементного справочно-информаци-

онного обслуживания составляет *** в месяц.
5.5.2. Начисление оплаты за справочно-информационное

обслуживание свыше абонементного времени производится
из расчёта *** рублей за 1 час.

5.6. Основанием для оплаты за услугу является счёт, вы-
ставленный Исполнителем.

5.7. Окончательный расчёт производится после оказания
услуги.

5.8. Уплата Заказчиком Исполнителю стоимости услуги
осуществляется путём перечисления денежных средств на
расчётный счёт Исполнителя, указанный в настоящем дого-
воре.

 
Статья 6. Ответственность сторон

 
6.1. В случае не поступления предоплаты за оказание

услуги на расчётный счёт Исполнителя в срок, указанный в
п.4.1.1., задание Заказчика считается недействительным. Та-
кая ситуация освобождает Исполнителя от оказания услуг по
данному заданию Заказчика.



 
 
 

6.2. Подписание акта приёма-сдачи выполненных работ
производится после оказания Исполнителем услуги и окон-
чательного расчёта за услугу Заказчиком, но не позднее 10
банковских дней с момента поступления оплаты на расчёт-
ный счёт Исполнителя.

6.3. При оказании рекрутинговых услуг по подбору и от-
бору кандидатов на вакантные должности обязательными
для исполнения задания Заказчика являются только тет-
ребования к кандидатам, которые предусмотрены соответ-
ствующей должностной инструкцией организации Заказчи-
ка, разработанной в соответствии с Основными положени-
ями Единого тарифно-квалификационного справочника ра-
бот и профессий, или отражены в профессиограмме соответ-
ствующего рабочего места.

6.4. При отказе Заказчика от своего задания до подписа-
ния акта приёма-сдачи выполненных работ Заказчик выпла-
чивает Исполнителю неустойку в размере 50  % от суммы
вознаграждения и 100 % суммы фактически понесённых Ис-
полнителем расходов при работе над заданием Заказчика.

6.5. В случае невозможности исполнения услуги по обсто-
ятельствам, за которые ни одна из сторон не отвечает, За-
казчик возмещает Исполнителю фактически понесённые им
расходы (п.3. ст. 781 ГК РФ).

6.6. Меры ответственности сторон, не предусмотренные в
настоящем договоре, применяются в соответствии с норма-
ми гражданского законодательства, действующего на терри-



 
 
 

тории России.
 

Статья 7. Порядок разрешения споров
 

7.1. Споры и разногласия, которые могут возникнуть при
исполнении настоящего договора, будут по возможности
разрешаться путём переговоров между сторонами.

7.2. В случае невозможности разрешения споров путём
переговоров, стороны после реализации предусмотренной
законодательством процедуры досудебного урегулирования
разногласий передают их на рассмотрение в третейский, ар-
битражный или народный суд.

 
Статья 8. Срок действия, основания
изменений и прекращения договора

 
8.1. Настоящий договор вступает в силу со дня его под-

писания.
8.2. Срок действия настоящего договора определён
с _______________ 20 _____ г.
по _____________ 20 _____ г.
8.3. По истечение срока настоящего договора он может

быть пролонгирован при условии письменного заявления
Заказчика о продлении договора не менее чем за 30 дней до
истечения срока настоящего договора.



 
 
 

8.4. Изменение условий или прекращение договора осу-
ществляется по согласованию сторон.

8.5. Любые изменения и дополнения к настоящему дого-
вору действительны лишь при условии, что они совершены
в письменной форме и подписаны уполномоченными на то
представителями сторон. Приложения к настоящему догово-
ру составляют его неотъемлемую часть.

8.6. Любая из сторон имеет право расторгнуть договор,
письменно предупредив другую сторону не менее чем за 30
дней.

8.7. Во всём ином, что не предусмотрено настоящим до-
говором, стороны руководствуются действующим ГК РФ.

8.8. Настоящий договор составлен в двух экземплярах на
русском языке. Оба экземпляра идентичны и имеют одина-
ковую силу. У каждой из сторон находится один экземпляр
настоящего договора.

 
Статья 9. Приложение к договору

 
Форма № 1 «Список должностных лиц и представителей,

имеющих право получать услуги от имени Заказчика»
Форма №  2 «Перечень востребованных профессий для

долгосрочного заполнения вакансий»



 
 
 

 
Адреса и банковские реквизиты сторон

 
Заказчик Исполнитель
Подписи и печати сторон
М.П.

Форма № 1
Список должностных лиц и представителей,
имеющих право получать услуги от имени Заказчи-

ка
Полное название организации: Адрес, месторасположе-

ние организации: Контактный телефон/факс руководителя
организации: Ф.И.О., название должности руководителя ор-
ганизации:

Форма № 2
Перечень востребованных профессий для долго-

срочного заполнения вакансий
1. Полное название организации:
2. Адрес, месторасположение организации:
3. Сфера или направление деятельности:



 
 
 

4. Контактный телефон/факс руководителя:
5. Ф.И.О., название должности руководителя:



 
 
 

 
Приложение № 10

 
ФОРМА РЕЗЮМЕ
Уважаемый работодатель!
В настоящее время я нахожусь в поисках достойной ра-

боты. Поэтому хотел бы работать именно в Вашей организа-
ции. Предлагаю Вам ознакомиться с моим резюме.

ФИО
1. Сведения о себе: (дата рождения, семейное положение,

адрес, контактные телефоны, гражданство)
2. Цель: получение должности в Вашей организации.
3. Квалификация:
4. Образование:
5. Прочие умения, навыки и знания, смежные профес-

сии:
6. Опыт работы:
7. Приобретённый профессиональный опыт:
8. Личные интересы, хобби:
9. Личные качества:
10. Рекомендации: при необходимости могу предоставить

рекомендации от … (ФИО, название должности и организа-
ции)

Благодарю Вас за участие.
С уважением ___________ _____________________
(подпись) (расшифровка подписи)



 
 
 

 
Приложение № 11

 
Место для фото
ПЕРСОНАЛЬНАЯ АНКЕТА СОИСКАТЕЛЯ 3

(Авторская разработка)
 

1. Общая информация
 

1.1.Ф.И.О Код
1.2.Дата рождения:
1.3.Место рождения:
1.4.Адрес постоянной регистрации:
1.5.Адрес проживания:
1.6.Контактная информация (№ телефона, e-mail):
1.7.Семейное положение:
1.8.В браке состою ____________ лет
1.9.Пол и возраст детей (при наличии):
1.10.Отношение к воинской обязанности и воинское зва-

ние (военную службу записывать с указанием должности):
1.11.Наличие судимостей. Если «Да», то когда и по какой

статье УК РФ:

3 Ответы на вопросы персональной анкеты должны содержать правдивую
информацию, т.  к. при трудоустройстве работодатель имеет право прове-
рять важную для него информацию в соответствующих организациях и госу-
дарственных учреждениях.



 
 
 

1.12. Занимались ли общественной работой? Если «да»,
то чем и где:

1.13.Имеете ли близких друзей, с которыми можете обсу-
дить личные дела и проблемы:

1.14.Кто в семье, кроме Вас, имеет заработок:
1.15.Чего хотите достичь в жизни, ваша цель:

 
2. Информация о трудовой деятельности

 
2.1.На какую должность Вы претендуете:
2.2.Профессии, которыми владеете:
2.3.Занимаемые должности:
2.4.Предпочтительная для Вас сфера или направление де-

ятельности организации:
2.5.Ваши требования к характеру труда:
а) размеренный, не требующий особых усилий;
б) регламентированный, с чётко определёнными задача-

ми;
в) доходный, не регламентированный;
г) инициативный, перспективный;
д) свободный, творческий.
2.6.Определите, какой из ниже перечисленных мотивов

деятельности является для Вас наиболее важным при выбо-
ре места работы:

а) достойная зарплата, удобный рабочий график;
б) стабильность работы, близость к дому;



 
 
 

в) хороший коллектив, престижная компания;
г) привлекательность работы, перспектива роста;
д) получение новых навыков, возможность самореализа-

ции.
2.7.Работаете ли Вы в настоящее время:
2.8.Ваша должность по нынешнему или последнему месту

работы:
2.9.Стаж трудовой деятельности по последнему месту ра-

боты:
2.10. В чём состоят (состояли) Ваши служебные обязан-

ности:
2.11.Что больше всего нравится (нравилось) в последней

работе:
2.12.Что не нравится (не нравилось):
2.13.Причина ухода с последнего места работы или смены

работы:
2.14.Каковы Ваши отношения: а) с коллективом:
б) с руководством:
2.15.Мотив поиска работы:
2.16.Какие цели Вы ставите перед собой в профессио-

нальной деятельности:
2.17. Какой график работы Вас устроит:
2.18.Есть ли у Вас возможность работать вечерами и в вы-

ходные:
2.19.Будете ли возражать против командировок:
2.20.Имеете ли желание продвигаться вверх по служебной



 
 
 

лестнице или предпочитаете повышение своей квалифика-
ции:

2.21.Можете ли работать в напряжённом режиме:
2.22.Воинская обязанность. Положение с призывом в ар-

мию:
2.23.Ваша тактика поведения в конфликтной ситуа-

ции: сотрудничество, компромисс, уступчивость, избегание
(уход от конфликта), противоборство (доминирование).

2.24.Если Вы уже получали предложения о работе, то, что
Вас в них не устраивало:

 
3. Условия работы и оплата труда

 
3.1.Что мешало Вам в предыдущей трудовой деятельно-

сти:
а) неверно избранная специальность;
б) недостаточный уровень образования;
в) плохая организация труда;
г) отношение руководства;
д) отношение коллег;
е) плохой климат в коллективе;
ж) низкая зарплата;
з) удалённость от места жительства;
и) отсутствие перспективы служебного роста;
к) большая напряжённость труда.
3.2.Какое оснащение рабочего места Вы хотели бы иметь



 
 
 

а) отдельное рабочее место в комнате;
б) отдельный кабинет;
в)  персональный компьютер или свободный доступ к

нему;
г) телефон, факс;
д) ксерокс;
е) микрокалькулятор.
3.3.Как Вы относитесь к деньгам:
а) скрываю их наличие от других;
б) откладываю и коплю;
в) могу обходиться без них;
г) зарабатываю и трачу;
д) уважаю их как ценность.
3.4.Какие источники доходов имеете или были у Вас на

последней работе:
а) зарплата (оклад);
б) проценты с прибыли организации;
в) временные заработки не по специальности;
г) частная торговля, коммерция;
д) сдача в аренду имущества (квартиры, сада, машины);
е) пенсия, стипендия.
3.5. Какая система оплаты труда Вас больше устраивает:
а) повремённая гарантированная (оклад);
б) повремённо-премиальная;
в) сдельная, в зависимости от результатов труда, часов,

выручки, процент с прибыли;



 
 
 

г) сдельно-премиальная.
3.6.Каков ваш доход по нынешнему или последнему месту

работы:
3.7.На какой среднемесячный доход Вы претендуете:
3.8.Что Вы можете предложить работодателю за эти день-

ги:
3.9.Минимальный уровень оплаты на время испытатель-

ного срока:
3.10.Какие социальные гарантии и материальные блага Вы

хотели бы иметь при наличии работы: а) оплата отпуска;
б) оплата больничного листка;
в) страхование жизни;
г) пособие при увольнении;
д) фирменная одежда сотрудника;
е) компенсация транспортных расходов;
ж) оплата расходов на повышение квалификации;
з) другие:
3.11. Какие неудобства, связанные с работой, готовы тер-

петь:
 

4. Информация об образовании
 

4.1.Какое у Вас образование: среднее, среднетехническое,
специальное, незаконченное высшее, высшее?

4.2.Какие учебные заведения закончили? Годы обучения
1)



 
 
 

2)
3)
4.3.Форма обучения: дневная, вечерняя, заочная
1)
2)
3)
4.4.Обучение бюджетное или коммерческое:
1)
2)
3)
4.5.Специальность или направление по диплому:
1)
2)
3)
4.6.Квалификация по диплому:
1)
2)
3)
4.7. Разряд:
4.8.Какую тему диплома защищали:
1)
2)
3)
4.9.Если повышали квалификацию, то когда и где:
4.10.Дополнительное образование: где, когда, по какому

направлению (курсы, семинары, тренинги):



 
 
 

4.11.Имеете ли опыт работы по своей квалификации:
4.12.Стаж работы по специальности:
4.13.На какой руководящей должности работали, сколько

лет:
4.14.Имеете ли награды за профессиональные достиже-

ния, учёную степень, учёное звание? Когда присвоены:
4.15.Какими иностранными языками и языками народов

Российской Федерации владеете и в какой степени (перево-
дите со словарём, читаете и можете объясняться, владее-
те свободно, пр.):

4.16.Оцените свои умственные способности по 5-балль-
ной шкале: отличные (5), хорошие (4), удовлетворитель-
ные (3), неудовлетворительные (2), низкий уровень способ-
ностей (1).

 
5. Информация о профессиональных навыках

 
5.1.Степень владения ПК: программист, уверенный поль-

зователь, начинающий пользователь, знаком с принципами
работы, изучаю, нет навыка.

5.2.В каких компьютерных программах работаете:
5.3.Навык работы с оргтехникой: ПК, факс, ксерокс, ска-

нер, факс-модем, Интернет (опытный пользователь – 1, ос-
новные функции – 2, знаком с принципами работы – 3)

5.4.Наличие водительского удостоверения:
5.5.Категория, стаж вождения:



 
 
 

5.6.Наличие личного автомобиля:
5.7.Каких наивысших профессиональных успехов Вы до-

бились в жизни:
5.8.Какие Ваши умения, навыки и знания, на Ваш взгляд,

будут полезны новой компании:
5.9.Опишите, что Вы умеете делать лучше других:
5.10.В чём заключался Ваш опыт управленческой дея-

тельности:
5.11.В чём конкретно проявлялись организаторские спо-

собности:
5.12.Имеете ли Вы изобретения, патенты, авторские рабо-

ты. Если «Да», то в какой области:
5.13.Назовите Ваши наиболее сильные стороны, как про-

фессионала:
5.14.Укажите ситуации, в которых Вам не хватало про-

фессиональных навыков, и каких:
5.15.Кто из Ваших бывших коллег и руководителей может

дать Вам устную рекомендацию или рекомендательное пись-
мо:

5.16.Адрес, телефон организации и должностного лица:
 

6. Информация об опыте работы
 

Опишите в обратном хронологическом порядке свою тру-
довую деятельность на 3-х последних местах работы по сле-
дующим направлениям



 
 
 

 
7. Информация о навыках и личных качествах

 
7.1.Дайте оценку Ваших профессиональных умений и на-

выков
(поставьте крестики в соответствующих графах)



 
 
 

7.2.Дайте оценку Ваших деловых качеств
(поставьте крестики в соответствующих графах)



 
 
 

7.3.Дайте оценку Ваших личных качеств
(поставьте крестики в соответствующих графах)



 
 
 

 
8. Информация о здоровье

 
8.1.Дайте оценку состояния Вашего здоровья:
а) отличное, практически никогда не болею;
б) хорошее, болею редко, непродолжительно;
в)  удовлетворительное, предрасположенность к про-

студным заболеваниям;
г) слабое, хронические или профессиональные заболевания

(какие);
д) инвалидность, функциональные нарушения.
8.2. Сколько рабочих дней за последний календарный год

было пропущено Вами по причине временной нетрудоспо-
собности:

8.3.Состоите ли на медицинском учёте, и по какому забо-



 
 
 

леванию:
8.4.Имели ли травмы или ушибы головы, сотрясение моз-

га(если «Да», то какие, в результате чего, в каком возрасте,
в какой части головы):

8.5.Имеете ли или имели психические заболевания (если
«Да», то какие):

8.6.Имеются ли у Вас близкие родственники с хрониче-
скими заболеваниями, требующими ухода с периодическим
отрывом от производства:

8.7.Имеются ли в Вашей семье инвалиды, престарелые и
хронически больные на иждивении:

8.8. Занимаетесь ли или занимались спортом (если «Да»,
то каким видом спорта):

8.9.Занимаетесь ли профилактическими мероприятиями,
общеукрепляющей физкультурой, (если «да», то чем):

8.10.Смогли бы Вы пробежать марафонскую дистанцию:
а) да; б) возможно; в) с трудом; г) не добежал бы до конца;
д) нет.

8.11.Как часто употребляете спиртные напитки: ежеднев-
но, раз в неделю, раз в месяц, раз в год.

8.12.В какой мере употребляете спиртные напитки: мало,
средне, в большом количестве, злоупотребляю, бывают за-
пои.

8.13.Что предпочитаете: пиво, коктейль, вино, водку, ко-
ньяк, самогон, спирт.

8.14.Как меняется Ваше поведение в состоянии алкоголь-



 
 
 

ного опьянения:
а) веселюсь, пою, танцую;
б) становлюсь разговорчивым;
в) поведение не меняется, но хочется спать;
г) появляется скованность, тревожность, обидчивость;
д) становлюсь несдержанным, могу нагрубить.
8.15.Как Вы реагируете на кризисные ситуации:
а) по принципу: «Что Бог не делает, всё к лучшему»;
б) воспринимаю спокойно;
в) немного нервничаю;
г) становлюсь раздражительным;
д) поддаюсь панике.
8.16.Употребляете ли (или употребляли) наркотики:
8.17.Вы курите (если «да», сколько сигарет в день):
8.18.Как Вы относитесь к курящим людям:

 
9. Информация об интересах и увлечениях

 
9.1.Как Вы отдыхаете чаще всего:
9.2.Что в свободное время чаще посещаете:
9.3.Что предпочитаете читать:
9.4.Кто Ваш любимый герой или героиня:
9.5.Какие качества присущи этому герою:
9.6.Кто Ваш любимый сказочный персонаж:
9.7. Какими качествами обладает этот персонаж:
9.8.Какие азартные игры предпочитаете:



 
 
 

а) рулетка, игровые автоматы;
б) бильярд, боулинг, городки;
в) компьютерные игры и приставки;
г) игральные карты, домино;
д) никакие.
9.9. Ваше отношение к противоположному полу: недру-

желюбное, безразличное, скованное, нормальное, пытаюсь
флиртовать.

9.10.Ваше основное увлечение:
 

10. Информация о самооценке
 

10.1.Когда у Вас спрашивают «Какой (какая) Вы?», какие
первые слова приходят Вам в голову? Назовите 3–4 опреде-
ления:

10.2.Укажите пять своих положительных качеств:
10.3.Назовите присущие Вас три отрицательных качества:
10.4.Какие качества Вы хотели бы в себе развить или усо-

вершенствовать:
Записано с моих слов. С передачей данных анкеты рабо-

тодателю согласен.
(подпись соискателя)
Дата заполнения анкеты:
Консультант:
(подпись сотрудника, проводившего анкетирование)



 
 
 

 
Приложение № 12

 

 
ТИПОВОЙ КОНТРАКТ

 
между студентом и работодателем, заключаемый в

рамках целевой контрактной подготовки специали-
стов с высшим и средним профессиональным образо-
ванием

с другой стороны, руководствуясь Положением о целе-
вой контрактной подготовке специалистов с высшим и сред-
ним профессиональным образованием, утвержденным По-
становлением Правительства Российской Федерации от 19



 
 
 

сентября 1995 г. № 942 «О целевой контрактной подготовке
специалистов с высшим и средним профессиональным об-
разованием» (в дальнейшем – Положение), заключили кон-
тракт о нижеследующем.

1. ПРЕДМЕТ КОНТРАКТА
Стороны принимают на себя обязательства реализовать

целевую контрактную подготовку специалиста для удовле-
творения потребности работодателя в специалистах с выс-
шим и средним профессиональным образованием и интере-
сов студента.

2. ОБЯЗАТЕЛЬСТВА РАБОТОДАТЕЛЯ
В соответствии с предметом контракта работодатель обя-

зуется.
2.1. В период обучения

______________________________________________________________
(фамилия, имя, отчество студента)
в учебном заведении с момента заключения настоящего

контракта:
выплачивать ему надбавку к стипендии в размере

____________;оплачивать по договору с учебным заведени-
ем (полностью или частично) проживание в общежитии в
размере _______________;оплачивать коммунальные и бы-
товые услуги (перечислить) ___________________;на пери-
од прохождения производственной практики по месту буду-
щей работы выплачивать заработную плату по фактически
отработанному на рабочем месте времени. Другие доплаты,



 
 
 

льготы (перечислить) ___________.
2.2. Организовать производственную практику в соответ-

ствии с учебным планом и стажировкой студента. Оплатить
расходы, связанные с проведением производственной прак-
тики в другой организации по согласованию с учебным за-
ведением, если нет возможности провести практику в своей
организации.

2.3. Заключить договор с учебным заведением с возмеще-
нием ему затрат на организацию обучения студента по це-
левой дополнительной образовательной профессиональной
программе подготовки специалиста, если таковая подготов-
ка проводится.

2.4. Принять ____________
(фамилия, имя, отчество студента)
на работу после завершения обучения на должность

_________, соответствующую уровню и профилю его про-
фессионального образования, заключив с ним трудовой до-
говор.

Примечание. Условия трудового договора (размер зара-
ботной платы, компенсации, обеспечение жилой площадью
и т. д.) оговариваются при заключении настоящего контрак-
та.

2.5. Другие обязательства (перечислить) _____________.
3. ОБЯЗАТЕЛЬСТВА СТУДЕНТА
В соответствии с предметом контракта __________
(фамилия, имя, отчество)



 
 
 

обязуется.
3.1. Освоить:
основную образовательную программу по избранной спе-

циальности или направлению в соответствии с государ-
ственным образовательным стандартом; или скорректиро-
ванную основную образовательную программу в рамках го-
сударственного образовательного стандарта по согласован-
ным предложениям студента и учебного заведения (содержа-
ние корректировки отразить в настоящем контракте); допол-
нительные дисциплины (перечислить) сверх государствен-
ного образовательного стандарта по согласованным предло-
жениям студента и работодателя.

Прибыть в организацию для выполнения должностных
обязанностей не позднее «____» ______20____ г.

3.2. Другие обязательства (перечислить): ___________
4. ОТВЕТСТВЕННОСТЬ СТОРОН
Договаривающиеся стороны несут ответственность за

невыполнение или ненадлежащее выполнение взятых на се-
бя обязательств.

4.1. При досрочном расторжении настоящего договора
по инициативе работодателя, невыполнении или ненадле-
жащем выполнении условий, предусмотренных настоящим
контрактом, со стороны работодателя, студент освобож-
дается от возмещения понесённых Организацией в рам-
ках выполнения настоящего контракта убытков. При отка-
зе в приёме на работу работодатель возмещает студенту



 
 
 

_________________.
4.2. При невыполнении студентом условий настоящего

контракта, отчислении из учебного заведения без уважи-
тельных причин, отказе приступить к работе без уважитель-
ных причин студент обязан возместить работодателю в уста-
новленном порядке средства, затраченные на его обучение
с момента заключения настоящего контракта до получения
диплома (отчисления из учебного заведения).

4.3. Студент, по его просьбе, до выхода на работу осво-
бождается от выполнения контракта с работодателем в сле-
дующих случаях, возникающих после заключения настоя-
щего контракта:

при наличии медицинских противопоказаний к работе в
конкретных организациях (должностях) или территориях;
при наличии одного из родителей или супруга (супруги) ин-
валида первой или второй группы, если работа предоставля-
ется не по месту постоянного жительства родителей или су-
пруга (супруги);жена (муж) военнослужащего офицерского
и начальствующего состава, прапорщика, мичмана и других
военнослужащих, работающих по контракту в Вооружённых
Силах Российской Федерации, органах Министерства внут-
ренних дел Российской Федерации и других федеральных
служб, если работа предоставляется не по месту постоянного
жительства семьи мужа (жены) или родителей; беременная
или имеющая (ий) ребенка в возрасте до 1,5 лет на момент
окончания учебного заведения, если работа предоставляется



 
 
 

вне постоянного жительства семьи мужа (жены) или родите-
лей; если предлагаемая работа (должность) не соответству-
ет уровню и профилю профессионального образования или
нарушены условия жилищного, либо материального обеспе-
чения, предусмотренные контрактом; если один из супругов
оканчивает учебное заведение раньше, ему предлагается ра-
бота на общих основаниях с учётом возможного места рабо-
ты другого супруга, если позже – по месту работы супруга.

4.4. От возмещения затрат освобождаются студенты:
вошедшие в категорию лиц, указанных в пункте 4.3 на-

стоящего контракта; получающие стипендию в обязательном
порядке согласно решениям Президента Российской Феде-
рации и Правительства Российской Федерации; обучающи-
еся только на «отлично» с момента подписания контракта;
дети-сироты, оставшиеся без попечения родителей; ветера-
ны боевых действий.

5. ОБЩИЕ ПОЛОЖЕНИЯ
5.1. Настоящий контракт составлен в двух экземплярах,

из которых один хранится у работодателя, а другой – у сту-
дента.

5.2. Контракт может быть изменен, расторгнут по пись-
менному соглашению сторон или в судебном порядке.

5.3. Контракт вступает в силу с момента его подписания.
5.4. Споры по настоящему контракту рассматриваются в

судебном порядке.



 
 
 



 
 
 

 
Приложение № 13

Форма ПЭРС
 

 
ПРОВЕРКА ЭФФЕКТИВНОСТИ

РАБОТЫ СОТРУДНИКА
 

(Авторская разработка)
Дата начала проверки ____________
Выполняемые функции ____________
(должность)
Ф.И.О. сотрудника _________________

Основные должностные функции сотрудника

Дополнительные функции, выполняемые по замещению
других сотрудников



 
 
 

1. Степень владения ПК: программист, уверенный поль-
зователь, начинающий пользователь, знаком с принципами
работы, изучаю, нет навыка.

2. Работа в компьютерных программах: ____________
3.  Основное и дополнительное образова-

ние:______________
4. Стаж работы в данной должности: ___________

 
Результаты проверки

 



 
 
 

Форма ПЭРС хранится в личном деле сотрудника



 
 
 

 
Приложение № 14

 

 
ТИПОВАЯ СТРУКТУРА
ПРОФЕССИОГРАММЫ

 
Профессиограмма – документ, описывающий особенно-

сти определённой профессии, раскрывающий содержание
профессионального труда, а также требования, которые про-
фессия предъявляет к человеку.

На основании сравнения индивидуальных особенностей
работника с нормативами профессиограммы можно сделать
вывод о его соответствии и профессиональной пригодности
к данному виду труда.



 
 
 

 
Структура профессиограммы.

 



 
 
 



 
 
 

 
Приложение № 15

 

 
ФАКТОРЫ, СТИМУЛИРУЮЩИЕ

ТРУДОВУЮ ДЕЯТЕЛЬНОСТЬ
 

(Рекомендации для руководителей)
1. На первом месте всегда стоит фактор морального по-

ощрения или порицания. Поэтому рекомендуется :
а) словесное подтверждение и одобрение успешных про-

изводственных достижений работников и руководителей
подразделений руководителем, старшим по статусу;

б) поздравление с Днём рождения и юбилейными датами
руководителей подразделений на производственных совеща-
ниях;

в)  подготовка приказов о юбилейных датах работни-
ков организации с последующим вывешиванием приказа на
стенд с информацией;

г) моральное порицание нерадивых работников и не спра-
вившихся с заданием руководителей по их вине, с указанием
ошибок и рекомендацией по дальнейшей работе.

2. Следующим является фактор материального поощре-
ния или наказания. Здесь следует учитывать:

а) соответствие объёма работы и фактической оплаты тру-
да;



 
 
 

б) справедливое распределение заработной платы за вы-
полнение одинакового объёма работы при равной квалифи-
кации работающих, при создании одинаковых условий тру-
да;

в) дополнительные методы материального поощрения за
успешное выполнение работы или наказания за недобросо-
вестное отношение;

г) материальное поощрение по итогам работы за отчётный
период (год) с учётом трудового вклада каждого работающе-
го.

3. Одним из важнейших факторов социально-психологи-
ческого климата в коллективе является авторитет руководи-
телей высшего и среднего звена. С целью повышения авто-
ритета рекомендуется:

а) развивать выдержку и спокойный подход при решении
производственных вопросов;

б) не унижать работников, не руководствоваться в своей
деятельности личными пристрастиями или антипатиями;

в)  не устраивать так называемые «разборки» в  присут-
ствии других работников или руководителей;

г) стараться сдерживать данные обещания либо не давать
таковых при невозможности их выполнить;

д) с подчинёнными и сослуживцами вести себя корректно
и тактично, сдерживать свои эмоции;

е) без необходимости не интересоваться частной жизнью
работников, особенно через посредников.



 
 
 

 
Приложение № 16

 

 
КОРПОРАТИВНЫЙ КОДЕКС

 
(Авторская разработка)
1. Компания – это СЕМЬЯ. Будь ей предан.
2. Сотрудники компании – ЗОЛОТОЙ ФОНД.
Дело всех и каждого – сохранить это золото.
3. Задача компании – ЗАБОТИТЬСЯ о своих работни-

ках.
Задача сотрудников – не уронить ЧЕСТЬ фирмы.
4. Мы – за мир, дружбу, братство, взаимопомощь и со-

трудничество.
НАША СИЛА – В КОМАНДЕ.
5. Коллектив фирмы состоит из отдельных работников,
а ХОРОШИЙ КОЛЛЕКТИВ – из хороших работников.
6. Приходить на работу нужно ВОВРЕМЯ,
а уходить, когда всё СДЕЛАЛ.
7. На работе надо РАБОТАТЬ, а на празднике – веселить-

ся.
Кто хорошо работает, тот и отдыхать умеет.
8. Только богатый может позволить себе кружку пива за

1000 рублей.
Такова ЦЕНА появления на работе в подпитии.



 
 
 

Всему своё ВРЕМЯ и МЕСТО.
9. Когда к работе с УСЕРДИЕМ, тогда и работа с отда-

чей.
Чтобы много ЗАРАБАТЫВАТЬ, нужно много РАБО-

ТАТЬ.
10.  Держи ноги в тепле, голову в холоде, а РАБОЧЕЕ

МЕСТО в чистоте.
ПОРЯДОК на рабочем месте – это порядок в делах и

мыслях.
11. Рабочий ИНСТРУМЕНТ – это твои руки, а руки сле-

дует держать в чистоте.
Сделал дело – ВЫМОЙ «руки».
12. Береги ИНСТРУМЕНТ как зеницу ока.
Это – твой ХЛЕБ.
13. ВЫПОЛНЯЙ работу сразу с ГАРАНТИЕЙ.
Это лучше, чем потом отрабатывать гарантийный срок.
14. Научился сам – НАУЧИ другого.
Если ты МАСТЕР в своём ремесле – ВОСПИТАЙ уче-

ника.
Если ты ученик – ПРЕВЗОЙДИ Учителя в мастерстве.
УЧИТЕЛЬ продолжается в учениках.
15. Если ты носишь фирменную рабочую форму – значит,

ты выбрал ХОРОШУЮ форму.
ТВОЯ ФОРМА – это ЛИЦО ФИРМЫ.
16. Когда хвалят работу фирмы, значит, ХВАЛЯТ и тебя.
Общий РЕЗУЛЬТАТ – это ВКЛАД КАЖДОГО.



 
 
 

17. Если клиент ДОВОЛЕН тобой, значит, он ПРИДЁТ
СНОВА,

а с ним – и твоя ПРИБЫЛЬ.
18. Чем БОГАЧЕ  фирма, тем больше ДОХОД у сотруд-

ников.
ДАВАЙТЕ БУДЕМ БОГАТЫМИ!



 
 
 

 
Приложение № 17

 

 
ПРОФИЛЬ САМОРЕАЛИЗАЦИИ ЛИЧНОСТИ

 
(Авторская разработка)
Код испытуемого
Пол
Дата составления



 
 
 

Средний арифметический балл(М) =

Таблица 1. Определение ранга успешности

Ранг успешности=Коэффициент эффективности (Кэ) =



 
 
 

Таблица 2. Уровень эффективности

Самоотдача в работе составляет %
 

Сферы личности и шкалы
 

I. Интеллектуальная сфера – шкалы № 1,2
II. Потребностно-мотивационная сфера – шкалы № 3,4
III. Трудовая мотивация – шкалы № 5,6
IV. Социальная активность – шкалы № 7, 8
V. Профессиональная сфера – шкалы № 9,10
VI. Эмоциональная сфера – шкалы № 11,12
VII. Волевая сфера – шкалы № 13,14
VIII. Я-концепция (целостность личности) – шкалы № 15,

16
IX. Жизненный ресурс (психофизиологические потенци-

ал) – шкалы № 17, 18
Достижение эффективности происходит за счёт /

не происходит по причине
______________________________



 
 
 

 
Приложение № 18

 

 
Формула успеха Бенджамина Франклина

 
(13 добродетелей)
1. Умеренность: есть не до сонной одури, пить не до по-

тери контроля.
2. Молчаливость: говорить только то, что приносит поль-

зу тебе и другим; избегать пустых разговоров.
3. Порядок: каждая вещь должна находиться на своём ме-

сте; каждое дело должно выполняться в своё время.
4. Решительность: принимать решения и выполнять то,

что считаете нужным; обязательно завершать то, что решили
осуществить.

5. Бережливость: тратить только на благо других и само-
го себя, другими словами не тратить средства попусту.

6. Усердие: не терять времени; всё время заниматься чем-
нибудь полезным; отказаться от всех суетных дел.

7. Искренность: искоренить в себе хитрость и коварство;
мысли должны быть чистыми и справедливыми – такими же
должны быть и слова.

8. Справедливость: не вредить ближнему несправедли-
выми действиями; не лишать его благ, не выполняя свои обя-
занности.



 
 
 

9. Сдержанность: избегать крайностей; сдерживать гнев,
даже если он справедлив.

10.  Чистота: не терпеть неопрятности тела, одежды,
привычек.

11. Спокойствие: не расстраиваться по пустякам либо по
поводу неприятностей, которые трудно или невозможно из-
бежать.

12.  Воздержанность: не предаваться сладострастию,
кроме как для здоровья или продолжения рода; никогда не
заниматься этим до состояния вялости или слабости или ко-
гда это угрожает чьему-либо спокойствию или репутации.

13. Смирение: подражать в своём поведении Иисусу и Со-
крату.



 
 
 

 
Приложение № 19

 

 
Памятка на каждый день

 
«Не бойся высоких жизненных целей, даже если они слиш-

ком высоки, твои достижения всегда будут следовать за
ними»

Из книги известного американского экономиста М.
Стори

«Самые быстрорастущие компании США»

Так кто же они – преуспевающие предпринимате-
ли?

♦ У них есть мечта, которую они ежедневно претворяют
в жизнь, у них безграничная вера в то, что продукты их про-
изводства или услуги необходимы для населения.

♦  Это изобретатели, они постоянно стремятся сделать
что-нибудь новое.

♦ Они нетерпеливы и раздражительны, им всегда не хва-
тает времени.

♦ Они упорны и настойчивы.
♦ Они нацелены на успех, планируют на несколько лет

вперед, деньги для них не являются единственным побуди-
тельным мотивом.



 
 
 

♦ Они понимают главенствующую роль потребителя.
♦ Они не думают, что идут на большой риск.
♦ Они знают, что такое потратить последнюю копейку и

как поставить капкан конкуренту.
♦ Они практичны и знают, что проблемы неизбежны.
♦ Они очень чувствительны к рынку.
♦ Они привыкли к одиночеству.
♦ Они противоречивы, упрямы, капризны.
♦ И, наконец, они не боятся НАЧАТЬ ВСЁ СНАЧАЛА!
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