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ЗАКОНОДАТЕЛЬНОЕ И НОРМАТИВНО�
ПРАВОВОЕ РЕГУЛИРОВАНИЕ 
КАДРОВОГО МЕНЕДЖМЕНТА

В Российской Федерации создана достаточно

эффективная законодательная и нормативно�

правовая база, четко разграничивающая и ре�

гулирующая взаимоотношения работодателей

и работников, их обязанности и права. Это

очень важно и для формирующейся отрасли –

GR�бизнеса. В своей повседневной практике

компании, деятельность которых связана с по�

иском персонала, тестированием, оценкой, от�

бором и распределением кандидатов на ва�

кантные должности, трудоустройством высо�

коквалифицированных кадров, в том числе

GR�специалистов, наймом и обеспечением

предприятий временной рабочей силой, стро�

го руководствуются Трудовым кодексом Рос�

сийской Федерации, Федеральными законами,

Указами Президента Российской Федерации,

Постановлениями Правительства Российской

Федерации, постановлениями и приказами
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GR VS. HR, ИЛИ КАДРОВЫЙ
МЕНЕДЖМЕНТ НА СЛУЖБЕ
GR�БИЗНЕСА

В четырнадцатой статье из цикла по теории и практике GR,
подготовленной Экспертно�аналитической и информацион�
но�рейтинговой компанией «ЮНИПРАВЭКС» специально для
журнала «Пресс�служба», анализируется стратегия и такти�
ка кадрового менеджмента как важнейшего вида деятельнос�
ти, определяющего состояние рынка кадровых услуг в Россий�
ской Федерации, описывается инфраструктура HR�бизнеса,
включая «разделение труда» между государством и предпри�
нимательскими структурами. С точки зрения развития ком�
плексной системы мониторинга конкурентной среды описы�
ваются решающие факторы, влияющие на выбор кадровых
агентств и компаний по подбору персонала с целью формиро�
вания эффективного кадрового состава GR�компаний и ком�
плектования GR�подразделений/служб высокопрофессиональ�
ными GR�специалистами, в том числе с учетом развития сис�
темы корпоративных GR�университетов.

	����� 
�����
��
���	

#" �������� $������
���
�	���%����" � �
&����'��

����"��
����" �����
�� �()*�+,-./0�



Black   

�� ���������	
� � 
 ��



профильных и отраслевых министерств и ве�

домств.

Целями всего комплекса законодательных и

нормативно�правовых актов, входящих в сферу

компетенции трудового законодательства, явля�

ются установление государственных гарантий

трудовых прав и свобод граждан, создание благо�

приятных условий труда. Особенно в такой дели�

катной сфере, как GR�бизнес.

В этой связи основными задачами являются:

создание правовых условий для оптимального

согласования интересов сторон трудовых отно�

шений, интересов государства, правовое регули�

рование трудовых отношений по организации

труда, трудоустройству, профессиональной под�

готовке, переподготовке и повышению квалифи�

кации работников, прежде всего GR�специалис�

тов, социальному партнерству, разрешению тру�

довых споров. В числе законов: Федеральный за�

кон от 27 ноября 2002 г. № 156�ФЗ «Об объедине�

ниях работодателей» (в ред. текущих изменений

и дополнений), Федеральный закон от 12 января

1996 г. № 10�ФЗ «О профессиональных союзах,

их правах и гарантиях деятельности» (в ред. теку�

щих изменений и дополнений) и др.

Кадровый менеджмент, консультирование по

кадровым вопросам относятся к одной из важ�

нейших сфер рынка труда. Рынок кадровых услуг

состоит из многочисленных, тесно переплетен�

ных и связанных деловым партнерством струк�

тур. Одни из них функционируют в государ�

ственном и муниципальном секторах экономи�

ки, другая часть является коммерческими струк�

турами, заполняющими новыми работниками

вакантные места в организациях и предприятиях

всех отраслей народного хозяйства. В состав ин�

фраструктуры рынка входят: организации�рабо�

тодатели, государственная и негосударственная

службы занятости, трудоустройства, подразделе�

ния (отделы) кадров предприятий, кадровые

агентства и компании по подбору персонала, уч�

реждения, занимающиеся профессиональным

обучением, переподготовкой и повышением ква�

лификации работников, справочно�аналитичес�

кие и информационно�рекламные издания, спе�

циализированные средства массовой информа�

ции, профессиональные союзы, система соци�

ального партнерства как результат взаимодей�

ствия органов представителей трудящихся и

предпринимателей.

Кадровые агентства и компании по подбору

персонала условно подразделяются на «рекруте�

ров», которые занимаются рекрутментом (под�

бором персонала низшего и среднего звена) и

Executive Search/Headhunting (поиском топ�ме�

неджеров и высокопрофессиональных специа�

листов на редкие должности). По другой класси�

фикации кадровые агентства делятся на «супер�
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ВИКТОР ЗИМИН

Генеральный директор экспертноAаналитической и информационноAрейтинA

говой компании «ЮНИПРАВЭКС», председатель Комитета по рейтингам АсA

социации развития финансовых коммуникаций и отношений с инвесторами

(НОА «АРФИ»). Имеет международный опыт консультационноAинформационA

ной деятельности и большую практику информационноAаналитического

обеспечения органов государственной и муниципальной власти и бизнесA

структур. Основные направления деятельности: рейтинги, исследования,

брендинг. Хобби – гольф.



Black   

���������	
� � 
 ��

 �%

маркеты», предлагающие технически унифици�

рованные услуги, и «бутики», стремящиеся пред�

оставить клиентам гибкий, индивидуальный под�

ход и «высокую экспертизу рынка кандидатов и

отрасли». При этом, как отмечают специалисты,

«и «супермаркеты», и «бутики» могут сосредото�

чиваться на поиске представителей одной про�

фессии, специалистов конкретных отраслей или

одного иерархического уровня»1. Их услугами (с

разной степенью периодичности) пользуется не

менее трети успешных работодателей.

Причины, по которым работодатели�заказчи�

ки прибегают к услугам кадровых агентств и ком�

паний по подбору персонала, формируют «ли�

нейку потребительских мотиваций», основные

аспекты которой следующие:

• на предприятии, заинтересованном в постоян�

ном притоке новых кадров, отсутствует соб�

ственная служба персонала;

• предприятие�работодатель испытывает по�

требность в «закрытии узкоспециализирован�

ных вакансий» кандидатурами высокопрофес�

сиональных специалистов редкой профессии;

• предприятию требуются специалисты для реа�

лизации проекта в другом городе, районе, об�

ласти, федеральном округе;

• предприятию необходима «срочная кадровая

комплектация» с целью замещения «горячих

вакансий»;

• предприятию�клиенту нужен «кадровый по�

средник», когда важно соблюсти «конфиденци�

альность поиска» конкретного специалиста.

Одним из главных показателей эффективнос�

ти деятельности кадровых агентств и компаний

по подбору персонала является индекс удовлет�

воренности клиентов, характеризующий, наряду

с множеством других параметров, долю пред�

приятий, которые используют при подборе пер�

сонала услуги профессиональных рекрутеров и

хедхантеров. Индекс удовлетворенности клиен�

тов в кадровом бизнесе представляет собой ин�

тегрированный критерий количественной и ка�

чественной оценки соответствия запросов заказ�

чиков их реальному воплощению. Такая много�

факторная оценка основывается также на крите�

риях роста производительности труда, уменьше�

нии текучести кадров, повышении финансово�

экономических показателей предприятия. Ин�

декс формируется путем регулярного сбора и

корреляционного анализа данных по стране (в

разрезе всех федеральных округов и субъектов

федерации), осуществляемого независимыми

организациями.

Цель индекса удовлетворенности клиентов

состоит в дополнении количественных расчетов

Федеральной службы государственной статисти�

ки и других государственных органов качествен�

ными параметрами данного сегмента рынка биз�

нес�услуг. Одной из причин такого «дополнения»

является «рыночное обстоятельство», согласно

которому «официальные должности и фактичес�

ки выполняемая работа часто не соответствуют

друг другу». Индекс удовлетворенности клиентов

нацелен на понимание «глубинных причин»

рынка кадровых услуг, а также на выявление по�

ложительных или отрицательных тенденций

(трендов) развития и определения перспектив�

ных точек роста в отдельных направлениях кад�

рового бизнеса путем корректного сопоставле�

ния и анализа всего массива информации, со�

бранного и обработанного по специальной ме�

тодике. Интегрированный индекс помогает ра�

ботодателям лучше ориентироваться в потоке

«инициативных резюме соискателей» и прини�

мать более взвешенные решения при приеме на

работу кандидатов на вакантные должности. В

ходе формирования индекса учитываются и та�

кие факторы, как: «выгода рекрутеров», «выгода

клиентов», «лояльность клиентов». Принимаются

во внимание ресурсные возможности заказчи�

ков по шкале «затраты/выгоды», степень их учас�

тия в корпоративных программах лояльности.
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1 Рекрутмент & Консалтинг – М.: «РДВ�медиа�групп», 2008. – С. 6.
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Как выявило исследование «Цивилизованный

рынок кадровых услуг в России: новые тренды

развития и перспективы глобального сотрудни�

чества», при разработке стратегических планов

развития кадровые агентства и компании по под�

бору персонала уделяют особое внимание про�

граммам долгосрочного взаимодействия с кли�

ентами – программам лояльности. В качестве

«инструментов лояльности» применяются «бо�

нусно�дисконтные привилегии», «гибкие систе�

мы скидок и льгот», определяемые дисконтной

политикой компаний или сформированные в

рамках «индивидуальных программ лояльности».

Четверть опрошенных подтвердили свое участие

в различных дисконтных программах. Однако

треть респондентов указали, что не только не

участвуют, но и не готовы к предоставлению

«разного вида финансовых льгот клиентам».

Каждая пятая компания оставила ответ на дан�

ный вопрос открытым, пояснив свою позицию

«непроработанностью законодательной базы».

В кадровом бизнесе важным фактором успеха

является специализация. Прежде всего это «раз�

деление труда» между государством (стабильное

бюджетное финансирование) и бизнесом (зави�

симость от нестабильности/сезонности зака�

зов). В данном сегменте рынка одна группа орга�

низаций занимается трудоустройством граждан,

которые оплачивают их услуги, а вторая ориен�

тирована на работодателей и получает возна�

граждение от них. Трудоустройство граждан яв�

ляется прерогативой государства, а не бизнеса,

действующего на рынке труда в интересах рабо�

тодателей. Анализ деятельности участников рын�

ка кадровых услуг показал, что в последнее время

«взят курс» на «узкую» специализацию услуг кад�

ровых агентств и компаний по подбору персона�

ла. Причем если недавно это было характерно в

основном для двух российских столиц, то сейчас

эта же тенденция прослеживается и в субъектах

Российской Федерации.

«Вхождение в регионы» столичных «сетевых

кадровых компаний» объясняется более высоки�

ми темпами роста и масштабом развития регио�

нальных рынков кадровых услуг. Интеграцион�

ные связи с местными специалистами в сфере

подбора персонала влекут за собой и «внесение

новых стандартов в области кадровой полити�

ки». Однако по�прежнему одной из сложнейших

проблем остается «недостаточная развитость»

отраслевых рынков, отсутствие «кадровых спе�

циалистов», досконально знающих тот или иной

сегмент. Возникают значительные трудности в

подборе хорошо подготовленных и образован�

ных специалистов в конкретных областях, при

условии компетентности рекрутеров по ряду

требуемых вакансий новых и специальных на�

правлений. Для этого требуется высокий уровень

подготовки специалистов�консультантов по

предметной отрасли специализации. Существует

также проблема «нарушения специализации» от�

дельными кадровыми агентствами. Как заявили

опрошенные, «необходимо четкое разделение

специализации, в противном случае клиент ока�

зывается в заблуждении, кроме того, это наносит

вред репутации самих рекрутинговых компа�

ний». С другой стороны специализированное

агентство, по мнению специалистов, «ставит се�

бя в более сильную зависимость от локальных

колебаний спроса на рекрутинговые услуги».

Решение проблемы специализации видится в

более четком сегментировании рынка кадровых

услуг по основным видам деятельности, а также

«географическое» сегментирование рынка в раз�

резе каждого субъекта федерации. Наиболее оп�

равданной является «ценовое» сегментирование,

а также сегментирование «по технологии поис�

ка», «по отраслям народного хозяйства» и «по ви�

дам предоставляемых услуг» (согласно Общерос�

сийскому классификатору видов экономической

деятельности (ОКВЭД)).

Как показал анализ, доля персонала различ�

ного уровня – от низшего, до высшего, занявше�

го вакантные места на предприятиях и организа�

циях из ведущих отраслей народного хозяйства

и базовых секторов экономики с консультацион�
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ной помощью агентств и компаний, составила

(от числа всех наемных работников) 3%. Для

сравнения: средний показатель деятельности ре�

крутеров в отдельных западных странах с разви�

той экономикой достигает 20%. В последнее вре�

мя наблюдается заметный рост числа «более до�

рогих заказов», относящихся к поиску и подбору

работников высшего звена. По сравнению с до�

ходами от «простых» рекрутинговых услуг, дохо�

ды от Executive Search растут более высокими

темпами – до 15% ежегодно. Максимальный дек�

ларируемый доход одного из лидеров рынка кад�

ровых составляет 2,7 млрд руб./год. Если при рас�

чете рентабельности кадрового бизнеса учиты�

вать все финансовые параметры рыночной ин�

фраструктуры и основываться в том числе на

данных Федеральной службы государственной

статистики, рентабельность (как обобщающий

показатель экономической эффективности дан�

ного сектора бизнес�услуг, равный отношению

валовой (балансовой) прибыли, полученной за

истекший год, к средней за этот период стоимос�

ти основных и нормативной доли оборотных

средств) составляет 8–10%.

В сферу кадрового консалтинга входят на�

правления деятельности, относящиеся к «вы�

страиванию и упорядочению работы» с персона�

лом на всех иерархических уровнях управления

и производства. Несмотря на то что конкретные

услуги и «средства воздействия» на персонал

имеют сугубо индивидуальные «отраслевые» осо�

бенности, кадровые консультанты и рекрутеры

руководствуются следующими универсальными

принципами:

Принцип первый – правильная постановка

задачи, преследующая цель получения качествен�

ного результата для клиента с наименьшими из�

держками со стороны кадровых консультантов.

Принцип второй – построение системы

взаимовыгодных деловых отношений с работо�

дателем, выступающим в качестве заказчика.

Принцип третий – формирование дей�

ственной системы мотивации для персонала и

получение эффективного результата оценки ра�

боты каждого работника.

Факторы, определяющие выбор кадрового

или рекрутингового агентства, компании, сети

или холдинга по подбору персонала с точки зре�

ния соискателей (работников) и предприятий�

заказчиков (работодателей), можно охарактери�

зовать следующим образом. Большую роль, по

мнению опрошенных, играла корпоративная

деловая репутация. Требования к ней у всех рес�

пондентов были достаточно высоки – «стабиль�

ная безупречность», «добрая слава», «честность и

порядочность», «высокие моральные и обще�

ственно�значимые качества». Большое значение

играл интегрированный рейтинговый индекс, а

также индекс удовлетворенности клиентов. Важ�

ным фактором являлись единые стандарты каче�

ства кадровых услуг, наиболее выгодное соотно�

шение стоимости работ по поиску и подбору

персонала и сроков заполнения вакансий. «Иде�

альным сочетанием» окрестили клиенты «совпа�

дение возможностей заказчика с условиями,

предлагаемыми рекрутинговыми агентствами».

Обращалось внимание на профессионализм и

компетентность рекрутеров. Работодатели во

многих случаях внимательно прислушивались к

мнению соискателей. Их позитивное отноше�

ние к процессу поиска работы во многом опре�

деляло степень доверия к профессионалам кад�

рового бизнеса. К этой же категории факторов

работники и работодатели отнести и «фактор

рекламы». Для них преимуществом выбора поль�

зовались кадровые агентства и компании по

подбору персонала, которые регулярно «заявля�

ли о себе в специализированных СМИ», посто�

янно публиковали информацию о вакансиях и

предложения по трудоустройству. Поэтому узна�

ваемость бренда и сформированный привлека�

тельный имидж также служили важным ориен�

тиром. Еще одной решающей группой факторов

стало глубокое и всестороннее знание отрасле�

вых особенностей рынка кадровых услуг и узкая

специализация подбора специалистов для пред�
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приятий из ведущих отраслей народного хозяй�

ства и базовых секторов экономики. Отрица�

тельно были восприняты агентства, которые «не

проявляли на рынке активность». Высокому же

коэффициенту деловой активности опрошен�

ные отдали предпочтение. Уверенный выбор

при обращении к услугам рекрутеров определя�

ла степень конфиденциальности, индивидуаль�

ный подход и возможность «многопрофильных

заказов». По мнению опрошенных, «очень важно

предоставление комплексного обслуживания,

преследующего цель закрепления на рабочих

местах подобранных специалистов путем их по�

стоянного обучения, подготовки и переподго�

товки». Это фактор позволил выявить перспек�

тивные точки роста в сфере развития отноше�

ний рекрутеров с работодателями. В отдельных

случаях клиентов привлекали скидки, льготы,

имиджевые сувениры и подарки и все, что отно�

сится к системе бонусно�дисконтных привиле�

гий, направленных на повышение лояльности

(верности) клиентов «данной команде профес�

сиональных кадровых работников». Определяю�

щие факторы, влияющие на выбор клиентами

кадровых агентств и компаний по подбору пер�

сонала с целью формирования эффективного

кадрового состава своих предприятий, пред�

ставлены на гистограмме (рис. 1).

Всестороннее исследование рынка кадровых

услуг выявило определенную стабилизацию в

среде кадровых агентств и компаний по подбору

персонала. Многие из них поняли, что нет веских

оснований для «резких движений в сторону кон�

курентов»: спрос на специалистов разных про�
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Рис. 1. Факторы, влияющие на решение клиентов в пользу выбора российских кадровых агентств и компаний по подбору
персонала (экспертная оценка по 10�балльной шкале)

Источник: Экспертно�аналитическая и информационно�рейтинговая компания «ЮНИПРАВЭКС»
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фессий был, есть и в отдаленной перспективе ос�

танется достаточно высоким, «заказов хватит на

всех». Заметно увеличилась потребность россий�

ских предприятий в опытных специалистах на�

укоемких и инновационных профессий, посто�

янно требуются обученные кадры торгово�роз�

ничным сетям и строительным организациям. С

ростом объемов и энергичным поступательным

развитием российской экономики регулярно

растет число предприятий, пользующихся услу�

гами рекрутеров. Причем не только отечествен�

ных, но и иностранных. Это объясняется и инве�

стиционным бумом – резким увеличением числа

инвестиционных проектов, для реализации ко�

торых нужен высококвалифицированный пер�

сонал. С этой целью Минздравсоцразвития Рос�

сии утвердил перечень более 20 специальностей

иностранцев, которые могут работать на терри�

тории Российской Федерации без трудовых квот.

К ним относятся: генеральные директора, фи�

нансовые директора, директора филиалов, заме�

стители директоров по определенным направле�

ниям, главные бухгалтеры, начальники отделов

компьютерного обеспечения, инженеры по за�

щите информации, по автоматизированным си�

стемам управления производством, по автомати�

зации и механизации производственных про�

цессов, инженеры�микробиологи, биохимики,

биофизики.

Еще одна проблема, с которой приходится

сталкиваться кадровым агентствам и компаниям

по подбору персонала, это отсутствие полно�

ценной и цивилизованной инфраструктуры

рынка труда мигрантов. Участие рекрутеров в

трудоустройстве мигрантов из сопредельных

стран СНГ на территории России ограничивает�

ся лишь помощью в легализации – получении

разрешения на работу, прохождение медицин�

ской комиссии и т. д. Поскольку наем таких ра�

бочих, по заявлению руководителя службы пер�

сонала одной из строительных компаний, «в ос�

новном контролируется национальными диас�

порами, которые порой выступают как рекру�

тинговые агентства с практически неисчерпае�

мыми возможностями»2.

Согласно Общероссийскому классификатору

видов экономической деятельности (ОКВЭД),

деятельность в области найма рабочей силы,

подбора персонала, кадрового консалтинга, кон�

сультирования по вопросам коммерческой дея�

тельности и управления людскими ресурсами

(подкласс 74.5, группа 74.14) включают:

• поиск персонала, отбор кандидатов и распре�

деление по местам работы. Такие услуги пред�

оставляются потенциальным работодателям

или потенциальным работникам и могут вклю�

чать описание работ, подлежащих исполне�

нию (например, составление должностных ин�

струкций); отбор и тестирование претенден�

тов на получение работы; проверку рекоменда�

ций и т. п.;

• поиск и трудоустройство высококвалифици�

рованных кадров (агентами по трудоустрой�

ству);

• деятельность по найму временной рабочей си�

лы: обеспечение на подрядной основе пред�

приятий наемной рабочей силой, преимущест�

венно для выполнения временной работы,

агентством, которое и выплачивает им возна�

граждение за выполняемую работу;

• предоставление услуг по найму рабочей силы;

• предоставление услуг по подбору персонала;

• консультирование по вопросам управления

людскими ресурсами.

Несмотря на достаточно проработанную пра�

вовую основу для деятельности кадровых

агентств, компаний по подбору персонала, кад�

ровый консалтинг еще не полностью обеспечен

юридическими нормами, регламентирующими

новые направления деятельности, такие, напри�

мер, как лизинг персонала, кадровый аутсорсинг,

отраслевой рекрутмент, кадровый аудит. Кото�

!� " ����#���� � �������
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рые, по мнению автора, следует отразить в соот�

ветствующих классификационных группиров�

ках ОКВЭД.

Среди самых востребованных в течение трех

последних лет направлений кадровых услуг мож�

но выделить десять видов, наиболее популярных

у заказчиков, которые представляют ведущие от�

расли народного хозяйства и базовые сектора

экономики. Эти данные собираются и анализи�

руются Экспертно�аналитической и информа�

ционно�рейтинговой компанией «ЮНИ�

ПРАВЭКС» в режиме рейтингового мониторинга

по итогам каждого полугодия, а затем – всего го�

да. Они отражены далее.

КАДРОВЫЙ МЕНЕДЖМЕНТ: 
САМЫЕ ВОСТРЕБОВАННЫЕ УСЛУГИ

1. Комплексная кадровая комплектация; опе�

ративный поиск персонала, отбор кандида�

тов (соискателей) и распределение по рабо�

чим местам; кадровый консалтинг; кадро�

вый аудит – анализ кадрового потенциала

предприятия; контроллинг персонала; кад�

ровый менеджмент; долгосрочное планиро�

вание численности персонала; отраслевой

рекрутмент.

2. Оперативный и квалифицированный по�

иск/подбор персонала высшего (Executive

Search/Headhunting) и среднего звена.

3. Разработка и внедрение программ мотива�

ции, мотивационных систем (MBO, системы

грейдов, нематериальной мотивации), опре�

деление/оценка компетенций (управленчес�

ких и др.), личностных и профессиональных

характеристик руководителей и линейного

персонала, составление обзоров зарплат для

различных должностей (Salary surveys).

4. Аутсорсинг (Outsourcing) кадровых услуг; ус�

луги, в т. ч. «сезонные», по найму временной

рабочей силы: обеспечение на подрядной ос�

нове предприятий наемной рабочей силой,

преимущественно для выполнения времен�

ной работы; услуги по лизингу (аренде) вре�

менных работников; аутстаффинг (Out

staffing) – вывод персонала за штат.

5. Повышение результативности работы персо�

нала (Human Perfomance Improvement); раз�

работка и внедрение систем управления эф�

фективностью персонала и их элементов; со�

ставление должностных инструкций; разра�

ботка системы и внедрение основ корпора�

тивной культуры.

6. Система стратегического менеджмента; от�

раслевое обучение новым профессиям с по�

следующим трудоустройством; адаптация

персонала.

7. Личностная и профессиональная оценка

персонала (ассессмент/Assessment), психо�

логическая диагностика состояния личност�

ных и профессиональных качеств, профес�

сиональное и психологическое тестирова�

ние персонала, составление профессиог�

рамм; отбор и тестирование претендентов на

получение работы; проверка рекомендаций;

аттестация персонала.

8. Трудоустройство сокращаемого персонала

предприятия�заказчика (аутплей�

смент/Outplacement), психологическая и

другие виды помощи в дальнейшем трудоуст�

ройстве уволенных работников.

9. Поиск/подбор специалистов со знанием

иностранных языков; поиск/подбор опытно�

го персонала для работы в элитных семьях.

10. Консультации по трудовому законодательст�

ву (для корпоративных клиентов), «карьер�

ное» консультирование.

ЦЕНООБРАЗОВАНИЕ КАДРОВЫХ УСЛУГ

В кадровом менеджменте стоимость работы од�

ного часа одного специалиста составляет

1500–3000 руб./час. В отдельных случаях эта

сумма может достигать 4500 руб./час. При поис�

ке высшего руководящего кадрового состава

(Executive Search) применяется наивысшая шка�

ла. Стоимость подбора персонала осуществляет�

ся из расчета 25–33% годового дохода кандидата.
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Существуют и другие варианты. Так, подбор пер�

сонала может обойтись заказчику в 15–20% от

годового дохода сотрудника за плейсмент. В це�

лом условная шкала услуг по подбору персонала,

в зависимости от его уровня и сроков подбора

специалистов в период от одной недели до одно�

го месяца, выглядит следующим образом.

Подбор персонала с минимальным опытом

или без опыта работы (но с профильным образо�

ванием), подбор начинающих специалистов, а

также персонала на должности секретарей, води�

телей и др. определяется стоимостью в один ок�

лад специалиста. Расценки по рекрутменту ли�

нейного персонала имеют небольшой ценовой

уровень. В отдельных случаях «низшие позиции»

обойдутся заказчику в сумме от 50% до двух еже�

месячных окладов подбираемого специалиста.

Однако такая низкая стоимость услуг не позволя�

ет рассчитывать на высокое качество результата.

В этой ценовой нише особенно сильна недобро�

совестная конкуренция среди т. н. серых рекру�

теров, преобладает ценовой демпинг.

Подбор персонала среднего звена: специалис�

тов, менеджеров, инженеров, помощников руко�

водителей, административного и прочего персо�

нала оценивается в сумму, составляющую 10–15%

годового дохода (в среднем полтора оклада).

Подбор персонала высшего звена – руководи�

телей, первых лиц компаний, руководителей от�

делов, проектов, направлений – стоит от 15–20%

годового дохода (в среднем два оклада). При под�

боре персонала, особенно для российских ком�

паний, работающих на международных рынках,

и для иностранных компаний, действующих на

территории Российской Федерации, в соответ�

ствии с российским законодательством приме�

няются, как правило, международные стандарты.

Расценки колеблются в зависимости от уровня

кандидатов. Так, с учетом «всех видов доходов из

любых возможных источников» («all income from

whatever source derived») или «gross income», сто�

имость работ может достигать 20–30% годового

дохода кандидата.

Подбор, «переманивание» и «охота за голова�

ми» («headhunting») профессионалов высочай�

шего уровня, высокообразованных топ�мене�

джеров, а также редких и узкопрофильных спе�

циалистов, отличающаяся высокой степенью

конфиденциальности, проведением серии «кас�

кадных переговоров», «дистанционной оценки»

кандидата, составляет в среднем 20–25% его го�

дового дохода.

Подбор на временную занятость (лизинг пер�

сонала) оценивается в каждом конкретном слу�

чае на основании результатов переговорного

процесса с работодателем, закрепляемого соот�

ветствующим договором. Организация прибегает

к лизинговым отношениям в следующих случаях:

• при необходимости разового привлечения вы�

сокопрофессиональных специалистов, напри�

мер в сфере бухгалтерского учета, аудита, юри�

дических услуг и пр.;

• для замещения штатных работников на период

их отпусков, при условии, что ни один из штат�

ных работников не может их заменить;

• на период проведения сезонных работ.

Аренда (лизинг) персонала не распространя�

ется на категории специалистов высшего управ�

ленческого звена. На российских предприятиях

этот вид услуги распространяется в основном на

офисный и технический персонал, агентов по

продажам, отдельные категории рабочих про�

фессий. Выполнение заказа на подбор специали�

стов включает в себя услуги, входящие в стои�

мость выполнения заказа.

Более цивилизованные черты в России приоб�

рела услуга по трудоустройству увольняемых ра�

ботников. Эта услуга, в соответствии с междуна�

родными стандартами, называется аутплейсмент.

Ее стоимость значительно ниже, чем стоимость

услуг по подбору персонала, т. к. аутплейсмент не

предполагает, что уволенный специалист должен

быть обязательно трудоустроен. При оказании

этой услуги кадровое агентство берет на себя

лишь роль «кадрового консультанта». Консалтинг

состоит в том, что для попавшего, в связи с проце�
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дурой аутплейсмента, в затруднительную жиз�

ненную ситуацию кандидата формируется база

данных потенциальных работодателей, оказыва�

ется помощь в составлении резюме, которое за�

тем направляется в несколько организаций, нуж�

дающихся в специалистах такого профиля. Также

проводятся консультации по подготовке уволен�

ного кандидата к собеседованию. В течение сро�

ка, указанного в договоре, кадровое агентство, на�

пример в течение двух месяцев, обязано предло�

жить работнику три вакантных места с опреде�

ленным уровнем оплаты труда. Среди работода�

телей аутплейсмент считается не очень популяр�

ной услугой. Не каждый из них заинтересован вы�

делять финансовые средства на трудоустройство

уволенного персонала. Ведь основной целью со�

кращения штатов является как раз снижение из�

держек на содержание рабочей силы. Услуги по

аутплейсменту, как правило, оплачиваются аван�

совым платежом и обходятся работодателям в

сумме от месячного оклада специалиста до 25%

его годового оклада при разработке индивиду�

альной программы аутплейсмента.

Разнообразие и ценовая доступность услуг,

предоставляемых кадровыми агентствами и

компаниями по подбору персонала, позволяет

обеспечить эффективное функционирова�

ние не предприятий любого уровня – как в

сфере крупного, среднего и малого бизнеса,

так и в сфере GR�бизнеса. Поэтому кадровый

менеджмент во всех его проявлениях не толь�

ко участвует в формировании рынка труда, но

и является своеобразным регулятором процес�

са рационального взаимодействия работни�

ков и работодателей в системе связей с органа�

ми государственного и муниципального уп�

равления.
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КАДРОВЫЙ МЕНЕДЖМЕНТ ВО ВСЕХ
ЕГО ПРОЯВЛЕНИЯХ НЕ ТОЛЬКО
УЧАСТВУЕТ В ФОРМИРОВАНИИ РЫНКА
ТРУДА, НО И ЯВЛЯЕТСЯ
СВОЕОБРАЗНЫМ РЕГУЛЯТОРОМ
ПРОЦЕССА РАЦИОНАЛЬНОГО
ВЗАИМОДЕЙСТВИЯ РАБОТНИКОВ 
И РАБОТОДАТЕЛЕЙ В СИСТЕМЕ СВЯЗЕЙ
С ОРГАНАМИ ГОСУДАРСТВЕННОГО 
И МУНИЦИПАЛЬНОГО УПРАВЛЕНИЯ.


