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Представляем обзор новостей  
трудового законодательства  
за I квартал 2023 года

Проект нового Закона о занятости

Проект нового Закона о занятости населения при-
няли в первом чтении. Планируют, что новый закон 
заменит действующий уже с 1 января 2024 года.

	• Среди прочего в нем могут закрепить понятия 
самозанятости и платформенной занятости.

	• Услуги по содействию в трудоустройстве  
предлагают оказывать по индивиду-
альному плану. С каждым безработным 
этот документ станут согласовывать.

	• К категориям граждан, которым службы за-
нятости помогают на постоянной осно-
ве, планируют отнести в том числе тех, кто 
находится под риском увольнения.

	• Субъектам РФ хотят разрешить устанавливать 
разные квоты для инвалидов в зависимости от 
отрасли экономики, муниципального образова-
ния, среднесписочной численности персонала 
(ч. 2 ст. 24 проекта). Сейчас для большинства 
организаций определяют единый показатель.

Новые правила дополнительных выходных 
для ухода за детьми-инвалидами

Проект разработали, так как действующие правила 
не учитывают, что один из родителей, опекун или 
попечитель сможет брать до 24 оплачиваемых вы-
ходных подряд для ухода за детьми-инвалидами. 
Такое право предусмотрели с сентября 2023 года.

У работников будет выбор: использовать 4 допол-
нительных выходных каждый месяц либо нака-
пливать их, чтобы взять однократно до 24 свобод-
ных дней. Предлагают давать столько выходных, 

сколько работник сэкономил с начала текущего 
календарного года до даты использования.

Если сотрудник хочет взять накопленные 
дни, заявление предстоит направить не поз-
же чем за 2 недели. В остальных случаях пери-
одичность подачи стороны согласовывают.

Родители смогут делить между собой неис-
пользованные выходные. Переносить их на 
другой календарный год не разрешат.

Публичное обсуждение проекта завершат 23 марта.

Проект о повышении призывного возраста 

Проект внесен в Госдуму. Верхнюю грани-
цу призывного возраста со следующего года 
предлагают поднять с 27 до 30 лет.

Нижний предел (18 лет) планируют изменять в 3 этапа. 
Так, в 2024 году призыву станут подлежать мужчины с 
19 лет, в 2025 году — с 20 лет, далее — с 21 года. Если 
гражданин захочет пройти военную службу раньше 
и подаст заявление, его смогут призвать и с 18 лет.

Актуализация проверочных листов Роструда

Чтобы учесть последние изменения законода-
тельства, ведомство уточнило формы прове-

ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВО И ЗАКОНОТВОРЧЕСТВО
Новости ТК РФ
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рочных листов. Их количество осталось преж-
ним — 78. Документ вступил в силу 17 марта.

Несколько списков вопросов изложили по-ново-
му. Речь идет о чек-листах, по которым проверя-
ют, соблюдает ли работодатель требования:

	• по регулированию труда женщин и лиц 
с семейными обязанностями;

	• расследованию и учету несчаст-
ных случаев на производстве;

	• организации обучения по охране труда.

Быстрое рассмотрение заявок  
о потребности в привлечении 
иностранных работников 

Минтруд предлагает ускорить процесс,  
по которому определяют потреб-
ность в сотрудниках-иностранцах. 

С 7 до 5 дней хотят сократить срок, в который упол-
номоченный орган передает заявки работодателей 
в региональную комиссию. У нее будет 15 дней 
на рассмотрение заявки, а не 25, как сейчас.

Работодателя уведомят о решении в течение 5 дней 
с даты его принятия. Этот срок менять не планируют.

Увеличение МРОТ

С 1 января 2024 года МРОТ хо-
тят увеличить до 19 242 руб.

В Госдуму внесли проект, по которому с начала сле-
дующего года предлагают сделать МРОТ равным 19 
242 руб., что на 18,5% выше нынешнего показателя. 

Повышение с 2024 года должно стать дополни-
тельным: ранее президент поручил правительству 
до 1 июля увеличить МРОТ с опережением темпов 
роста инфляции и среднемесячной зарплаты.

Корректировка индикаторов риска

Минтруд разработал поправки к перечню индика-
торов, которые используют при решении вопроса 
о проведении внеплановой проверки и выборе ее 
вида. Его могут дополнить такими показателями:

	• в текущем году произошло не менее 2 несчаст-
ных случаев с легкими последствиями. При 
этом по сравнению с прошлым годом количе-
ство таких случаев выросло на 20% и более;

	• во ФГИС СОУТ нет информации о результатах 
оценки условий труда у работодателя, заре-
гистрированного в ЕГРЮЛ или ЕГРИП более 
12 месяцев назад. Работодатель должен быть 

страхователем в СФР и представлять инфор-
мацию о 50 и более застрахованных лицах;

	• истекли 5 лет с момента проведения по-
следней оценки условий труда.

Уточнят существующий индикатор риска — при-
нятие судом заявления о банкротстве работо-
дателя. Учитывать хотят среднесписочную, а не 
среднестатистическую численность работников.

Перечень документов для подтверждения 
срока командировки 

Правительство скорректировало положение о ко-
мандировках. Изменения вступили в силу 10 марта.

Если командированный проживал в гостинице, срок 
командировки подтвердят договор, кассовый чек или 
БСО. Изменения внесли из-за новых правил оказания 
гостиничных услуг, которые действуют с 2021 года.

Дистанционные медосмотры  
работников

Предлагают установить особенности дистанционных 
медосмотров работников до, после и во время ра-
бочего дня (смены). Возможность проводить такие 
осмотры появится с 1 сентября 2023 года. Публич-
ное обсуждение проекта завершится 29 марта.
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Для медосмотров будут использовать цифровые 
медизделия. Они автоматически передадут контроль-
ные показатели в информсистему медорганизации. 
ПО в составе медизделия должно быть в единых 
реестрах российских и Евразийских программ.

Работник пройдет идентификацию в информси-
стеме медорганизации, а работодатель прокон-
тролирует это при первичной авторизации.

Специалист, который будет проводить осмот-
ры, должен пройти специальную профподготовку 
(не менее 36 часов) и идентификацию в феде-
ральном регистре фарм— и медработников.

Решение по результатам осмотра медработник  
примет сам, ему понадобится усиленная квалифициро-
ванная ЭП. Результаты передадут работодателю  
(для подготовки путевых листов) и внесут  
в медкарту работника. Клиника бу-
дет хранить результаты 30 дней.

Новое руководство для соблюдения  
обязательных требований 
трудового законодательства 

В документе Роструд среди прочего разъяснил 
вопросы об испытательном сроке, приеме на 
работу, переводах, увольнениях и оплате тру-
да. В частности, работодателям советуют:

	• не переводить на другую работу по медпо-
казаниям на основе листка нетрудоспособ-
ности. Для этого нужно медзаключение;

	• самим выбирать информсистему для элек-
тронного кадрового документооборота. Со-
трудники используют ее по умолчанию;

	• прописывать в ПВТР все обязательные ус-
ловия. Иначе работодателю могут гро-
зить административная ответственность 
и коллективный трудовой спор;

	• фиксировать в документах причины простоя.  
В случае спора работодателю при-
дется их доказывать.

Охрана труда в цифровом формате

Предлагают закрепить положение о взаимодействии 
работодателя и госорганов в электронном виде че-
рез личный кабинет по охране труда. Таким спосо-
бом понадобится передавать в том числе документы 
и информацию о состоянии условий и охраны труда. 

Планируют уточнить, что об остром заболевании 
или отравлении, если оно могло возникнуть из-за 
вредных или опасных факторов на производстве, 
нужно сообщать в медорганизацию и Роспотребнад-
зор в течение суток. Сейчас срок не установлен.

Также дадут определения грубой неосторож-
ности и сокрытому несчастному случаю.

Пилотный проект по профилактике 
профзаболеваний в ряде отраслей

С 1 марта по 31 декабря реализуют пилотный про-
ект по предупреждению профзаболеваний и мони-
торингу состояния здоровья работников. Перечень 
участников утвердил Социальный фонд России.

В рамках проекта сотрудников с ранними признаками 
воздействия вредных и опасных факторов на произ-
водстве направят на профилактику профзаболева-
ний. Для этого работодатели утвердят списки тех, кто 
по данным медорганизаций нуждается в лечении.

Профилактику проведут в реабилитационных цен-
трах за 18 календарных дней. Для каждого сотруд-
ника будет индивидуальный план лечения. После 
профилактики еще раз оценят состояние здоровья 
и сделают выводы об эффективности мероприятий.

Расходы работодателей, например на проезд к ме-
сту лечения и дополнительный отпуск, возместят.

Отмена обучения гражданской обороне 

Правительство утвердило изменения в положение 
о подготовке по гражданской обороне. С 1 сен-
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тября 2023 года работодатели не должны про-
водить курсовое обучение всех работников. Оно 
останется обязательным только для личного со-
става формирований и служб организаций.

Запрет передачи персональных  
данных за рубеж

С 1 марта 2023 года заработал порядок, по ко-
торому Роскомнадзор станет запрещать или 
ограничивать трансграничную передачу личных 
сведений. Цель этих действий — защита нравствен-
ности, здоровья, прав и интересов граждан.

Запрет последует в таких ситуациях:

	• страна, иностранные физлица или орга-
низации, которым оператор хочет направ-
лять персональные данные, не защищают 
эту информацию. Также они не определили 
условия прекращения ее обработки;

	• суд запретил деятельность в РФ зарубежно-
го юрлица. Это решение вступило в силу;

	• иностранную организацию включи-
ли в список нежелательных в РФ;

	• трансграничная передача и дальнейшая обработка 
персональных данных не отвечают целям их сбора;

	• сведения, которые планируют на-
править, нельзя обрабатывать.

Основания ограничить трансгранич-
ную передачу следующие:

	• содержание и объем личных сведений не со-
ответствуют цели такой передачи;

	• категории физлиц, данные которых хо-
тят направить, не отвечают этой цели.

Решение о запрете или ограничении предоста-
вят оператору так, чтобы можно было подтвер-
дить получение. Например, его могут выслать по 
адресу из уведомления о намерении совершать 
трансграничную передачу сведений. Это сдела-
ют не позже дня после даты принятия решения.

Материал подготовлен с помощью СПС «Кон-
сультант +», «Гарант», сайта rostrud.ru

http://rostrud.ru


№ 38 • I квартал • 2023

7

БЕСЕДЫ О
Эффективное развитие сотрудников

ЮЛИЯ ЛЕВЧЕНКО
Директор по персоналу 
Троицкая бумажная фабрика

— Юлия, на ваш взгляд, меня-
ется ли сейчас система обу-
чения в компаниях или эти 
процессы уже завершены?

— Сегодня организация про-
цесса обучения и перестрой-
ки привычных, закоренелых подходов — одно из 
ключевых направлений работы, можно сказать, что 
тренд. Сейчас времена перемен. А перемены тре-

буют освоения новых навыков, часто пересмотра 
подхода к корпоративному развитию, поиска эф-
фективных методов обучения персонала, каналов 
передачи знаний и систем управления обучением.

Единственное, что стоит оставить на прежнем 
уровне — это тот базис, который уже сформи-
рован. Основа основ, на которую необходи-
мо надстроить веяния нового времени.

— Какие привычные методы обучения 
должны остаться неизменными?

— Самым популярным методом остается 
обучение на рабочем месте или обуче-
ние в процессе работы. Любая компа-
ния — и солидная в несколько тысяч 
сотрудников, способная организовать 
учебные классы и полноценный кор-
поративный университет, и маленькая, 

состоящая из распре-
деленных команд, — 
может организовать 
процесс обучения на 
рабочих местах. Лю-
бой компании нужны 
быстрые перемены 
и возможность гибко 

подстраиваться под изменения рынка. Пока не при-
думано ничего, что способно обучить сотрудников 
быстрее, чем обучение на рабочих местах. Этот тренд 

не просто дань моде — он прижился именно благодаря 
возможности быстро адаптироваться к переменам.

Этот метод можно применять даже при изменении 
бюджета в компании, при сокращении персонала, при 
смене курса компании. Как раз то, что сегодня нужно.

Также основой, базисом продолжают оставаться про-
граммы наставничества. Наставничество — это универ-

сальная технология 
передачи опыта, 
знаний, форми-
рования навыков, 
компетенций 
и ценностей через 
неформальное 
общение, основан-
ное на доверии 
и партнерстве.

— Какие ключевые тренды в обуче-
нии вы могли бы отметить?

— Во-первых, глобальный онлайн. Среди преимуществ 
такого формата — возможность проходить обучение 
в любом месте мира и комфортно встраивать его 
в свой график. Кроме того, создав цифровой про-
филь сотрудника, компании могут контролировать 
обучение, планировать траекторию его развития, 
поддерживать мотивацию. Примером такого обуче-
ния стали корпоративные онлайн-университеты.

Самым популярным методом обучения 
остается обучение на рабочем месте 
или обучение в процессе работы.

…компании все шире используют 
возможности удаленного обучения, 
используя методы самообучения: 
e-mail рассылки, электронные 
курсы, вебинары, видеоконференции, 
записи учебных кейсов.
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Второй момент — высокая скорость обучения и ма-
териалы, которые всегда под рукой. У сотрудников 
нет возможности выделять часы на просмотр лекций 
или чтение книг. Учебная информация должна быть 
изложена кратко и емко, позволяя найти решение 
проблемы за несколько минут. Желательно исполь-
зовать вспомогательные инструменты: карточки, 
памятки, материалы формата «вопрос-ответ».

Очень полезно создать базу знаний, к которой при 
необходимости смогут обращаться сотрудники — она 
может состоять из медиатеки с документами, презен-
тациями и видеоматериалами, из новостной ленты и 
учебных мероприятий (вебинары, электронные курсы 
и т.д.). Такая возможность может изначально предо-
ставляться в системе дистанционного обучения — в из-
меняющихся условиях оно приобретает все большую 
распространенность и актуальность. Многие компании 
все шире используют возможности удаленного обу-
чения, используя методы самообучения: e-mail (рус. 
электронные письма) рассылки, электронные курсы, 
вебинары, видеоконференции, записи учебных кейсов.

Важный тренд корпоративного обуче-
ния — привязка обучения к реальным 
задачам сотрудника, его практико-
ориентированность. Компании хотят 
получить быстрый результат, а значит, 
нужно оперативно решать насущные 
рабочие задачи. Можно говорить о про-

дуктовом подходе к обучению: менеджеры заметили 
проблему — сформулировали запрос — HR-отдел (рус. 
отдел управления персоналом) переформатировал 
или создал с нуля обучающий 
продукт — лакуна закрыта.

Хороший метод в этом случае — 
взаимное обучение. В продви-
нутом варианте практический 
характер обучения достигается 
созданием учебной среды 
с решением практических заданий, моделирующих 
рабочие задачи. Коллеги обмениваются практическим 
опытом и оценивают подходы друг друга к решению 
задач. Важный момент: взаимодействие выстраива-
ется на принципе «равный — равному», то есть кол-
лега — коллеге, без отношений административного 
подчинения. Задача преподавателя или наставника — 
создать среду для такого обмена знаниями и опытом.

— Как такое обучение может проходить на практике?
— Это могут быть дискуссии — коллеги обсуждают 
проблему и различные подходы к ее решению на 

основе своей 
практики, обрат-
ная связь — про-
верка работ друг 
друга, с попыткой 
дать конструктив-
ную оценку. Для 

обмена опытом между сотрудниками можно исполь-
зовать форум. Через форум сотрудники могут запро-
сить совет эксперта компании и совместно обсуждать 

пути решения реальных 
задач из практики.

Через форум компания 
может сформировать базу 
знаний, основанную на 
практическом опыте.

— Юлия, а как, с вашей точки зрения, должна 
быть выстроена система обучения — с какой пе-
риодичностью нужно учить сотрудников?

— Это как раз еще один тренд: переобучение  
персонала становится бесконечным процессом.  
В отношении корпоративного обучения и развития 
персонала все чаще звучит фраза «lifelong learning» 
(рус. обучение в течение всей жизни). Она означает, 
что, если вам нужны успешные специалисты, кото-
рые идут в ногу с современными трендами и выжи-
мают максимум из своей сферы, учить их придется 
постоянно. В XXI веке знания устаревают очень бы-
стро, при этом у самих сотрудников может не хватать 
времени или мотивации, чтобы актуализировать их.

— Насколько сложно реализовать непре-
рывное обучение в компании?

— Выстроить практику lifelong learning (рус. обучение 
в течение всей жизни) в компании с нуля непросто: 

… если вам нужны успешные 
специалисты, которые идут 
в ногу с современными трендами 
и выжимают максимум из своей сферы, 
учить их придется постоянно.

… корпоративное обучение сегодня 
как никогда должно напрямую 
улучшать результаты компании.
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она должна укорениться на уровне корпоративной 
культуры, чтобы сотрудники осознанно повышали 
квалификацию. Для этого потребуются эксперты по 
карьерному развитию, которые будут вести сотрудника 
и помогать ему добиться поставленных целей, а также 
системы обратной связи и поощрения — это может быть 
и общественное внимание, и материальные выгоды.

— Что можно сделать, чтобы повы-
сить эффективность обучения?

— Персонализировать его. При этом в масштабах 
компании по-настоящему персонализированное 
обучение возможно организовать только с исполь-
зованием интеллектуальных обучающих платформ: 
в зависимости от уровня знаний в них выстраивается 
персональный маршрут обучения, рекомендательная 
система предлагает индивидуально подобранные 
курсы, обучающиеся получают оперативную обратную 
связь в результате автоматической оценки. В итоге 
обучающиеся и компания достигают желаемых резуль-
татов, а само обучение идет с высокой вовлеченностью.

Не стоит забывать и про поддержку после обучения. 
Знаменитая кривая забывания Эббингауза показывает, 
как быстро человек забывает новый материал (правда, 
нужно сделать оговорку, что ученый заставлял зазу-
бривать бессмысленные последовательности слогов).

— Каким компетенциям вы бы рекомендо-
вали обучать сотрудников сегодня?

— На мой взгляд, управление изменениями — самая 
приоритетная компетенция для обучения руководителей. 
Большинство руководителей сконцентрированы на повы-
шении операционной эффективности компании. А значит, 
корпоративное обучение сегодня как никогда должно на-
прямую улучшать результаты компании. Для HR-специ-
алиста (рус. специалиста по управлению персоналом) 
или специалиста по обучению это означает две вещи:

	• Используемая система обучения должна позво-
лять измерить эффективность обучения в разре-
зе улучшения бизнес-показателей компании. 

	• Необходимо регулярно мониторить потребности 
бизнеса и проактивно предлагать решения в обу-
чении для того, чтобы бизнес наилучшим образом 
справился со стоящими перед ним вызовами.

Основной задачей в отношении всех сотрудников на 
текущий момент многие компании называют обуче-
ние и развитие под новые задачи и вызовы. В усло-
виях, когда перестраиваться приходится всем, задача 
обучения — научить специалиста адаптироваться 
к изменениям и принимать наилучшие решения 
с учетом обстоятельств. На первый план в текущих 
условиях выходят следующие личные качества:

1.	 Целеполагание

2.	 Принятие решений

3.	 Управление собственной эффективностью

4.	 Критическое и системное мышление

5.	 Искусство общения

6.	 Сотрудничество

7.	 Жизнестойкость

8.	 Клиентоцентричность

9.	 Управление собой

10.	Эмоциональный интеллект

11.	Принятие себя и других
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БЕСЕДЫ О
Эффективное развитие сотрудников

ЛЮБОВЬ ЛЕБЕДЕВА
Руководитель Учебного центра 
Группа СВЭЛ

— Любовь, каковы особенности 
системы развития и обучения 
в вашей компании сегодня?

— Ключевая особенность — 
это системность и переход 
к комплексным програм-
мам развития. У нас, в учеб-
ном центре Группы СВЭЛ, всё обучение мож-
но разделить на три больших направления. 

Во-первых, это профессиональное развитие. Здесь 
есть базовый уровень, где упор делается на том, что 
сотрудник должен узнать в период испытательного 
срока для успешной адаптации и освоения рабочих 
инструментов. Набор программ свой для каждой 
позиции. Также к блоку профессионального развития 
относится всё, что касается повышения квалификации 
и дальнейшего развития сотрудника в должности. 

Во-вторых, управленческое развитие. В этот блок 
входит все, что должен знать и чем владеть каждый 
руководитель. Также есть блок повышения навы-
ков — сюда относятся такое обучение, как «Комму-
никация», «Мотивация», «Коучинг», — то есть то, что 
позволяет использовать инструменты хорошо. 

В-третьих, это программы личностного развития, ко-
торые может пройти любой сотрудник компании вне 
зависимости от должности. Например, курс «Самоме-
неджмент» научит эффективно управлять своим време-
нем и расставлять приоритеты для достижения постав-

ленных целей, «Базовые 
основы коммуникаций» 
расскажет, как темп 
и громкость речи, эмо-
ции и мышление влияют 
на коммуникацию, а так-
же как написать письмо 

по всем канонам деловой переписки, курс «Эффектив-
ная презентация» будет полезен не только для тех, кто 

презентует компанию или продукт, но и для всех, у кого 
в голове есть масса мыслей, которые нужно упаковать 
в красивую и правильную форму с полезной начинкой. 

— Как вы оцениваете эффективность обучения?
— Если говорить про оценку эффективно-
сти учебных программ — у нас существу-
ет четырехступенчатая система:

1 ступень — отзыв потребителя ус-
луг, тех, кто прошел обучение. 

2 ступень — проверка знаний: после про-
грамм у нас происходит обязательное те-
стирование или решение кейсов. 

3 ступень — применение приобретенного навы-
ка в работе. До запуска обучения мы обговари-
ваем определенные рабочие задачи, которые со-
трудник должен будет решить после обучения. 

4 ступень — аналитика, мы проводим исследо-
вание, как пройденное обучение связано с эф-
фективностью и показателями бизнеса. 

— Любовь, были ли внедрены какие-то новые про-
граммы или форматы обучения и развития?

— Основной вектор развития — это переход от от-
дельных курсов, которые решают конкретную задачу, 
к системному обучению. В прошлом году у нас были 

Основной вектор развития — это 
переход от отдельных курсов, 
которые решают конкретную 
задачу, к системному обучению.
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разработаны профессиональные программы для 
конструкторов, где расписано, какое обучение необхо-
димо пройти каждому сотруднику в первые три месяца, 
в первые полгода, в течение года и после года. Ана-
логичные программы есть для сотрудников одного из 
наших производств: ту технологию, которую нужно ос-
воить рабочим, мы перевели в учебные курсы, добави-
ли контрольные мероприятия, чтобы этот этап освоения 
был полностью прозрачным как для сотрудника, так 
и для руководителя. Благодаря этому люди стали четко 
понимать ожидания от их на-
выков, переводы с должности 
на должность стали завязаны 
именно на успешности обу-
чения сотрудника. В этом году 
мы планируем внедрить та-
кие программы на всех про-
изводствах и во всех отделах. 

— Применяете ли вы обучение в цифровом формате? 
— Да, у нас есть несколько направле-
ний обучения в цифровом формате: 

1.	 У сотрудников есть доступ ко внешне-
му образовательному порталу eduson.
tv, где они могут пройти различные кур-
сы, в том числе международного уровня. 

2.	 В системе Сornerstone, с которой работает ком-
пания, мы имеем возможность выкладывать 

материалы и видео. Например, обучение кон-
структорских отделов на 50% состоит из ви-
деоуроков. Также сюда мы подгружаем книги, 
материалы в рамках каких-то очных программ, 
к примеру, схемы процессов, инструкции. 

3.	 В прошлом году у нас был опыт разработки дис-
танционного, очень масштабного курса в ин-
терактивном формате — более 300 слайдов. 

— Любовь, на ваш взгляд, 
какими компетенциями 
должен обладать работ-
ник современного рос-
сийского предприятия? 

— Для каждой должности 
существует свой набор 
требований и профессио-

нальных компетенций. Но высокие требования у нас 
применяются и к личностным качествам сотрудников, 
сюда мы относим познавательную активность, наце-
ленность на результат, эмоциональную стабильность, 
сотрудничество, открытость и добросовестность — это 
те качества, которые закреплены в требованиях 
к каждому сотруднику компании. С каждым днем все 
важнее становится наличие цифровых компетенций, 
то есть умение работать с программными продукта-
ми. И, пожалуй, главное качество — это адаптивность, 
без нее очень сложно человеку существовать в си-
туации кризисов и построить успешную карьеру.

С каждым днем все важнее становится 
наличие цифровых компетенций, 
то есть умение работать 
с программными продуктами.
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БЕСЕДЫ О
Эффективное развитие сотрудников

ЛЮДМИЛА ИЛЬИНА
Директор учебного центра 
АО «ОДК-Климов»

— Людмила, расскажите, почему изначально возникла 
задача создания собственного учебного центра?

— Образовательные органи-
зации сегодня не закрывают 
потребности промышленных 
предприятий. А если учесть 
узкую специфику двигателе-
строительной отрасли, про-
блема становится ещё более 

острой. Об этой проблеме можно говорить не только 
на примере «ОДК-Климов», но и всей Объединённой 
двигателестроительной корпорации Ростеха. В таких 
условиях возрастает роль корпоративного обучения. 

Конечно, мы взаимодействуем с большим количе-
ством организаций СПО (среднего профессиональ-
ного образования), которые поставляют рабочие 
кадры. Особенно востребованы на производстве 
слесари-сборщики, опера-
торы станков с ЧПУ, токари, 
фрезеровщики. Но требова-
ния к качеству продукции, 
компетенциям специалиста 
в двигателестроении на-
столько высоки, что даже 
опытных специалистов, 
пришедших из других отраслей, приходится переоб-
учать. Кроме этого, есть много специфических про-
фессий, по которым не готовят в Северо-Западном 
регионе в образовательных организациях: например, 
испытатель-механик, дефектовщик, комплектов-
щик. Таких рабочих готовим мы самостоятельно.

— Как работает учеб-
ный центр?

— В «ОДК-Климов» действует 
два Учебных центра: один 
нацелен на внутренних 
специалистов и имеет ли-

цензию Комитета по образованию Петербурга. Дру-
гой — Авиационный учебный центр — имеет сертификат 
Росавиации и работает с авиационным персоналом, 
который обслуживает производимую нашим пред-
приятием технику, то есть на внешних эксплуатантов.

Важная особенность Учебного центра — отсутствие 
массового обучения. У нас нет возможности ждать, 
когда наберётся группа из 15–20 человек, потому что 

каждого специалиста очень 
ждут на рабочем месте. Поэ-
тому была сделана ставка на 
индивидуальное смешанное 
обучение, где часть теоретиче-
ского материала осваивается 
персоналом самостоятельно 
(с возможностью дистанцион-

ного обучения), а практические навыки формируются 
и развиваются при постоянном сопровождении настав-
ников. Например, в подготовке рабочих кадров в про-
граммах обучения мы выделили 7 дисциплин, которые 
важны для всех рабочих профессий и записали учеб-
ные курсы по этим дисциплинам в цифровом формате.

— Расскажите, пожалуйста, подробнее о цифро-
вом формате обучения — как можно научить кон-
структоров авиационных двигателей в цифре?

— Надо сказать, что цифровой формат обучения в 
ОДК-Климов начал активно развиваться ещё в 2014–
2015 гг. Были разработаны автоматизированные 

Важная особенность Учебного центра — 
отсутствие массового обучения. 
У нас нет возможности ждать, когда 
наберётся группа из 15–20 человек…

Главное достоинство и отличие наших 
электронных учебных материалов от 
многих онлайн-курсов — отсутствие 
тестов-«угадаек» в качестве критерия 
оценки усвоения учебного материала.
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учебные курсы (АУК) «Конструкция турбовального 
двигателя ВК-2500» и «Эксплуатация турбовально-
го двигателя ВК-2500». Эти курсы получили золотую 
медаль Московского международного салона изобре-
тений и инновационных технологий «Архимед-2019». 
Всего с 2014 года Учебным центром «ОДК-Климов» 
создано 13 учебных курсов по разным авиацион-
ным двигателям, из них два на английском языке. 

В Объединённой двигателестроительной корпора-
ции Ростеха активно внедряется система управления 
знаниями. По инициативе «ОДК-Климов» в рамках 
портфеля проектов по управлению знаниями была 
разработана методика создания, экспертизы и вне-
дрения дистанционных 
курсов по продуктовой 
линейке предприятия. 
Методика рекомендована 
к использованию на всех 
предприятиях корпорации.

Главное достоинство и 
отличие наших электрон-
ных учебных материалов 
от многих онлайн-курсов — 
отсутствие тестов-«угада-
ек» в качестве критерия оценки усвоения учебного 
материала. Не зная конструкции двигателя, обучаю-
щийся не сможет пройти итоговые испытания. Чтобы 
ответить на экзаменационные вопросы, ему придётся 

вручную, «мышкой» поворачивать двигатель, разбирать 
и собирать его, то есть продемонстрировать знание 
предмета. В комплект по каждому курсу входят также 
электронный учебник, альбом конструкций, плакаты.

Электронные учебные курсы разрабатываются Учеб-
ным центром «ОДК-Климов» по двум направлениям: 
для инженеров и для рабочих. В курсах для рабо-
чих (например, «Сборка и ремонт») практические 
задания ориентированы еще и на разные квали-
фикационные разряды: третий, четвёртый, пятый.

— Компетенции будущего — разви-
вает ли их учебный центр?

— Когда мы говорим о соб-
ственных Учебных центрах 
«ОДК-Климов», мы говорим 
о подготовке специалистов, 
которые нужны предприятию 
в настоящий момент. Но наша 
задача — ещё и вырастить 
инженеров-конструкторов, 
которые понадобятся отрасли 
через 5–10 лет. Инженеров 
нового поколения с набором 
передовых «цифровых» ком-

петенций, полностью готовых к работе в современных 
условиях. Для подготовки квалифицированных ка-
дров предприятия ОДК создают в профильных вузах 
базовые кафедры, организуют целевые программы. 

Для «ОДК-Климов» такими вузами являются БГТУ 
«Военмех», Политехнический университет, ГУАП, ИТМО. 

На базе «Военмеха» ОДК-Климов третий год реализует 
в Петербурге образовательную программу «Крылья 
Ростеха». Это курируемая Объединённой двигате-
лестроительной корпорацией Ростеха программа 
целевого обучения, которая предоставляет возмож-
ность молодым людям получить образование миро-
вого уровня, навыки для работы в реальном секторе 
и стать востребованными специалистами в области 
авиадвигателестроения. Выпускники «Крыльев» будут 
владеть такими актуальными сегодня специальностя-
ми, как радио— и робототехника, аддитивные тех-
нологии, беспилотные летательные аппараты и ком-
позитные материалы, конструирование и создание 
электронных средств и многими другими. С первого 
курса студенты совмещают учёбу с производствен-
ной практикой и, получив диплом, приходят работать 
на предприятия ОДК полностью соотвествующими 
требованиям авиадвигателестроительной отрасли.

…наша задача — ещё и вырастить 
инженеров-конструкторов, которые 
понадобятся отрасли через 5–10 лет. 
Инженеров нового поколения 
с набором передовых «цифровых» 
компетенций, полностью готовых 
к работе в современных условиях. 
композитные материалы, 
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БЕСЕДЫ О
Эффективное развитие сотрудников

АНАСТАСИЯ УСАНОВА
Директор по персоналу 
SBS Consulting

— Анастасия, как постро-
ена система развития 
компетенций сотрудни-
ков в вашей компании?

— Эффективное корпора-
тивное обучение является 
одним из ключевых ин-
струментов развития персонала, а качественно вы-
строенный процесс обучения способствует новым 

достижениям сотрудников и является в том числе 
нематериальной мотивацией. Система тренингов 
в SBS Consulting играет важную роль в формирова-
нии профессиональных компетенций, базы знаний 
и передаче опыта для успешной работы сотрудников.

У нас выстроена система тренингов, охватывающая 
многие вопросы по работе с персоналом, такие как 
адаптация новых сотрудников, развитие и повы-
шение квалификации персонала, формирование 
управленческих навыков и личностных качеств.

Особое значение имеют тренинги для нович-
ков компании, способствующие более эффек-
тивному прохождению адаптации и обрете-
нию необходимых навыков для работы.

В первый рабочий день проходит welcome-тренинг (рус. 
приветственный тренинг) для знакомства с корпо-

ративной культурой и исто-
рией компании, правилами 
поведения и должностными 
обязанностями, ответами на 
вопросы новых сотрудников.

Всех новичков в нашей 
компании мы обуча-
ем базовым навыкам 

работы в консалтинге. Впоследствии каждый со-
трудник может формировать собственную про-

грамму тренингов, а также участвовать в об-
щей программе обучения и обмена опытом.

Из-за специфики деятельности нашей организации 
мы уделяем особое внимание обучению сотрудников 
в корпоративном формате. Тренерами выступают 
консультанты, руководители проектов и партнеры, 
обладающие экспертизой в различных отраслях.

— Чему вы обучаете сотрудников?
— Например, для стартовой позиции анали-
тика разработана серия тренингов, направ-
ленных на развитие и формирование важ-
ных консалтинговых навыков, таких как:

	• поиск и анализ информации, ра-
бота с базами данных;

	• структурирование данных;

	• визуализация в Power Point  
и работа в Excel;

	• основы финансового моделирования;

	• способность предлагать гипотезы и делать 
выводы на основе собранной аналитики.

Для более старших грейдов в SBS Consulting мы 
проводим тренинги для развития не только hard 

Наиболее востребованным 
и эффективным форматом 
обучения я считаю кейс-тренинги 
и семинары, разработанные 
внутри компании консультантами 
и руководителями проектов…
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skills (рус. профессиональные качества, знания, уме-
ния и навыки), но и soft skills (рус. гибкие навыки):

	• управление коммуникацией с клиентом;

	• управление командой;

	• тайм-менеджмент;

	• эмоциональный интеллект.

— Как вы оцениваете эффективность обуче-
ния? Какие форматы наиболее успешны?

— Для эффективного усвоения материала после тре-
нингов участники выполняют тесты и задания на 
отработку полученных знаний, разбирают ошибки 
с ментором, чтобы развивать необходимые навыки.

Наиболее востребованным и эффективным форматом 
обучения я считаю кейс-тренинги и семинары, разра-
ботанные внутри компании консультантами и руко-
водителями проектов с целью 
передачи знаний и развития 
отраслевых компетенций 
каждого сотрудника компании.

Важной составляющей таких 
тренингов является разбор 
ситуаций и задач клиента 
на примере реализованного 

проекта и совместное решение участниками и об-
суждение итогов проекта. Это позволяет развивать 
аналитические способности, способность предлагать 
нестандартные решения для клиента на основе про-
веденного анализа, формировать навыки определе-
ния задач, выработки гипотез, расширять кругозор.

— Есть ли программы обучения для 
уже опытных сотрудников?

— Конечно. Для развития старших консультантов и ру-
ководителей проектов проводятся тренинги по фор-
мированию управленческих компетенций, навыков 
бюджетирования и управления проектом, а также по 

типам личности, навыкам 
коммуникаций и техни-
кам публичных высту-
плений (для успешного 
выстраивания взаимоот-
ношений с клиентами).

Также хочу отметить, что 
руководству компании сво-

им примером необходимо транслировать стремление 
к знаниям, читать бизнес-литературу, посещать конфе-
ренции и делиться своими открытиями с командой, об-
суждать современные мировые тренды развития, трен-
ды отрасли и той сферы, в которой работает компания. 

Например, рекомендую обратить внимание 
на следующие новинки книг 2022 года.

	• Культурные коды экономики. Александр Аузан

	• ИИ-2041. Кай-Фу Ли

	• Принципы изменения мирового порядка. Рэй Далио

	• Умение предвидеть. Роберт Айгер

	• МЕТАВСЕЛЕННАЯ. Как она меня-
ет наш мир. Мэтью Болл

— Применяете ли вы цифровой формат обучения?
— Сейчас многие компании используют обучение 
в цифровом формате, SBS Consulting — одна из них. 
Наша система тренингов позволяет проходить обу-
чение из любой точки мира, а проведенные тренинги 
и семинары сохраняются в записи и публикуются на 
корпоративном портале в разделе тренингов для по-
вторного просмотра или изучения будущими новичка-
ми, а также тех, кто не смог быть во время проведения 
семинара. Для проверки полученных знаний приме-

Ключевые навыки современного 
сотрудника в любой сфере — это 
прежде всего системное мышление, 
аналитические способности, 
умение работать с информацией, 
способность быть гибким и уметь 
нестандартно мыслить…

…руководству компании своим 
примером необходимо транслировать 
стремление к знаниям, читать 
бизнес-литературу, посещать 
конференции и делиться своими 
открытиями с командой…
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няем тестирование в онлайн-формате на отдельной 
площадке, где удобно самим создать тест на нужную 
тему и проверить результаты по заданным критериям, 
даем кейсы, где необходимо проявить новые зна-
ния, потом разбираем наиболее эффективные реше-
ния, а оперативное применение полученных знаний 
и навыков на практике способствуют их закреплению. 

— Анастасия, какими компетенциями дол-
жен обладать работник современного рос-
сийского предприятия, на ваш взгляд?

— Ключевые навыки современного сотрудника в любой 
сфере, но особенно в консалтинге — это прежде всего 
системное мышление, аналитические способности, 
умение работать с информацией, способность быть 
гибким и уметь нестандартно мыслить, чтобы предла-
гать идеи для оптимизации своей работы или компа-
нии в целом. Смелость и аргументация также важны 

в предложении инициатив. Например, в SBS Consulting 
одними из ключевых ценностей компании являются 
Интеллектуальная любознательность, Проактивность, 
Высокое качество и профессионализм, которые зада-
ют каждому сотруднику стремление пробовать новое, 
делиться своими идеями и непрерывно развивать 
свою экспертизу. Ежегодно вы выбираем сотруд-
ников, которые транслируют эти и другие ценности, 
являясь вдохновляющим примером для других!
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БЕСЕДЫ О
Эффективное развитие сотрудников

ТАТЬЯНА АРСЕНОВИЧ
Руководитель Департамента  
персонала и карьеры 
Компания «ГЭНДАЛЬФ»

— Татьяна, как вы органи-
зуете эффективное обу-
чение сотрудников?

— Во многих компаниях суще-
ствует своя система или инстру-
менты обучения сотрудников. 
Важный момент заключается 
в их эффективности. Иногда 
мне кажется, что лучше ниче-

Наиболее востребованным 
и эффективным форматом 
обучения я считаю кейс-тренинги 
и семинары, разработанные 
внутри компании консультантами 
и руководителями проектов…

го, чем обучение ради обучения. Но как определить 
его результативность? Разберем вопрос подробно. 

Обучение стоит на трех китах — это:

	• способности, знания и умения сотрудников;

	• регулярность;

	• наличие цели и контроль ее достижения.

Соответственно, система обучения должна учитывать 
способности людей, их текущие компетенции и талан-
ты, давать новые умения и закреплять их. Для этого 
нужно заложить принцип регулярности, направленный 
на постоянное обновление, укрепление и применение 
знаний. И третье — важно понимать, какая цель стави-
лась при обучении, постоянно контролировать эффект 
и перепроверять себя. Когда все это связано в одну си-
стему, мы можем говорить об эффективности обучения. 

В «ГЭНДАЛЬФ» как 
в IT-компании потреб-
ность в совершенстве 
знаний была всегда. За 
эти годы выработалась 
наилучшая система об-
учения, которую можно 
назвать эффективной.

Для ее совершенствования применялись самые 
разные инструменты. Например, квалификационные 
планы. В отношении каждой должности разработали 
систему категорий с требованиями, какими знаниями 
и первичными умениями должен обладать человек. 
К ее созданию приложили руку как руководители, 
так и эксперты отделов. Перечень используется уже 
много лет и доказал свою эффективность. Так, за 
прошедший год по плану защитилось 105 человек, 
из них 27 работников прошли испытательный срок, 
а 78 сотрудников получили повышение категории.

Другой инструмент — база знаний. Она сформи-
ровалась в компании в виде описания техноло-
гий и продуктов, регламентов, экспертных ма-
териалов. Массив информации включает в себя 
тексты, видео — и аудиозаписи, примеры успеш-
ных звонков и даже внутренние онлайн-школы. 

Чтобы проверить, насколько эффективно обуче-
ние, мы используем тестирование. Сотрудникам 
предлагаются проверочные материалы с открыты-
ми вопросами, чтобы исключить заучивание. На-
пример, предлагается кейс, где человек может в 
полном объеме применить полученные знания. 

В отделах существует индивидуальное обучение. Оно 
включено в квалификационный план работников, поэ-
тому каждый сотрудник знает, на каком этапе в каком 
тренинге или семинаре он должен поучаствовать. 
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— Какие еще эффективные форматы можете отметить?
— С 2017 года мы ввели в компании систему трениро-
вок. Начинали с эффективного общения, принципов 
обратной связи, коммуникаций и активного слушания. 
Ежедневные занятия проводились во всех отделах 
сбыта. В прошлом году в штат приняли бизнес-трене-
ра, который по каждому сбытовому отделу разработал 
индивидуальную программу тренировок. Сотрудники 
изучают технологии выявления потребности, рабо-
ту с возражениями, инструменты продажи. Только за 
февраль этого года тренинги посетили 312 человек. 

— А как вы оцениваете компетенции сотрудников?
— Чтобы выявить уровень компетенций персонала, 
мы используем оценку успеш-
ности обучения. Для этого 
используются прослушка 
звонков клиентам, «тайный 
покупатель», тестирования 
и ежегодная аттестация. 
Последнюю можно выделить 
как отдельный инструмент. 

Для каждого отдела предусмотрена инди-
видуальная аттестация. Например, для сбы-
товых она проходит в трех частях:

	• знание общих правил работы компа-
нии — факты об организации, особенности 
ценовой политики, целевая аудитория;

	• проверка профессиональных уме-
ний — набор вопросов, проверяющий ба-
зовые знания в области профессии;

	• оценивание работы экспертами — прослу-
шивание звонков менеджеров по продажам 
на соответствие мастерству выявления по-
требностей, уровню ведения диалога и т.д.

По результатам аттестации выстраивается дальней-
шее обучение сотрудников. Под уровень получен-
ных знаний разрабатывается следующий этап, по 
итогам которого умения вновь подвергнут провер-
ке. Таким образом система закольцовывается.

— Как сделать систему 
обучения максималь-
но результативной?

— Для более эффективного 
обучения в компании дей-
ствует культура развития 
и роста. Принципы разви-

тия формируются на уровне руководителя, который 
выступает флагманом для 
своих подчиненных. Раз-
витие как ценность — это 
антипод способу мышления 
на данность, страху перед 
ошибками. Необходимо 
выработать толерантность 

к изменениям, в том числе своей компетентности. Для 
формирования такой корпоративной культуры очень 
важно включить в обучение руководителей. Для этого 
в «ГЭНДАЛЬФ» действуют два проекта: «Клуб профес-
сиональных руководителей» и «Школа лидерства». 

Первый предусмотрен для опытных управляющих, где 
разбираются конкретные кейсы, ведется обмен знани-
ями и исследуются инструменты управления. Второй 
проект нацелен на повышение компетенций молодых 
лидеров. В «Школе» действует вшитое в работу обу-
чение, где участники могут не просто получать знания, 
но и применять внутри собственного отдела. В течение 
года руководители проходят шесть модулей обучения, 
в которых содержится 40 уроков. В основу занятий лег 
опыт более 40 руководителей из нашей компании и со-
тен клиентов и партнеров. Ученики постигают систему 
менеджмента, принципы постановки задач, форми-
рования системы контроля и прозрачности внутри 
отдела. Руководители узнают, как повысить управляе-
мость, как через обратную связь влиять на людей, как 
отрабатывать несогласия, влиять на «хочу» и «могу» 
сотрудников и добиваться от них результата. Проект 

уже вышел за границы нашей 
компании, «Школу лидерства» 
прошло более 100 человек. 
Поучаствовать в ней может 
любой желающий, а клиенты 
и партнеры успешно внедря-
ют опыт в своих компаниях. 

Развитие как ценность — это 
антипод способу мышления на 
данность, страху перед ошибками.

…Сделать так, чтобы сотрудники 
получали удовольствие не только 
от достижения результатов, 
но и от прогресса в знаниях.
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— Какие этапы формирования успешной си-
стемы обучения вы бы выделили?

— Подытожив сказанное выше, можно выделить 
следующие этапы построения эффективного об-
учения, которые используются в «ГЭНДАЛЬФ»:

	• определение цели и желаемого эффекта обучения;

	• выяснение уровня компетенции сотрудников;

	• создание базы знаний;

	• разработка системы тренингов с кон-
тролем полученных умений;

	• вовлечение руководителей в обуче-
ние как пример для подражания. 

В завершение отмечу, что мы стараемся сфор-
мировать в своей корпоративной культуре мыш-
ление, направленное на рост. Сделать так, чтобы 
сотрудники получали удовольствие не только от 
достижения результатов, но и от прогресса в зна-
ниях. Формируя толерантность к обучению, донося 
идею его ценности, мы побуждаем людей повышать 
свою квалификацию в системе нашей компании.

С участниками рубрики беседовала  
Евгения Максимова
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РЫНОК В ЦИФРАХ
Рекордный урожай

Кому на Руси жить хорошо? Агропромышленный 
комплекс России активно развивается, несмотря 
на противоречивые тенденции: рекордные уро-
жаи, меры господдержки, с одной стороны, вынуж-
денная реализация продукции по низким ценам 
при росте затрат на производство — с другой. 

Данные Росстата по итогам 2022 г.

+10,2%
производство 
с/х продукции 
в сопоставимых ценах

8,851 
трлн. рублей

объем производства 
с/х продукции 
в фактических ценах

+12% экспорт в текущих ценах

+11,5 
млрд. рублей

на развитие АПК 
в 2023-2025 гг.

50+ мер господдержки

Топ-10 крупнейших компаний АПК в 2022 г.
1.	 ГК «Содружество» («С-Соя», «Агропродукт» + ТДС)
2.	 ГК «ЭФКО»
3.	 ГК «Русагро»
4.	 Агрохолдинг «Мираторг»
5.	 ООО «КДВ Групп»
6.	 ООО «ТД «РИФ»
7.	 ПАО «Группа Черкизово»
8.	 ГК «Агрокомплектация»
9.	 ГАП «Ресурс»
10.	ООО «Каргилл» (ОАО «ГПК «Ефремовский»)

Сегодня государственная поддержка отрасли пред-
усматривает более 50 различных мер. Прежде всего 
это три основные государственные программы, ко-
торые охватывают не только непосредственно самих 
аграриев, но и промышленность, и сферу науки:

1.	 Государственная программа развития сельского 
хозяйства и регулирования рынков сельскохозяй-
ственной продукции, сырья и продовольствия. 

Планы на 2023 год:

Инвестиции: 173,4 млрд рублей, 158 млрд 
рублей — льготное кредитование.

Федеральные проекты по развитию отраслей и техни-
ческой модернизации АПК — 81,9 млрд. рублей. 
Поддержка экспорта — 41,4 млрд рублей.
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2.	 Комплексное развитие сельских терри-
торий. Финансирование развития села 
в 2023 году — 40,4 млрд руб. Больше всего под-
держки получит жилищное направление.

3.	 Государственная программа «Эффективное 
вовлечение в оборот земель сельскохозяй-
ственного назначения и развития мелиора-
тивного комплекса» — более 38 млрд рублей 
в 2023 году (25 млрд рублей — в 2022 году).

Инвестиции в отрасль
Правительство выделяет более 7,5 миллиарда ру-
блей на 150 инвестпроектов в АПК в 43 регионах.

Топ-5 инвестпроектов в сфере АПК
1.	 Создание мясоперерабатывающего ком-

плекса мощностью 503,5 тыс. тонн свинины 
в убойном весе, Курская область. 96 млрд.
рублей инвестиций, инвестор «Мираторг»

2.	 Завод по убою, хранению и переработке сви-
нины, Тульская область, 48 млрд.рублей ин-
вестиций, инвестор — Группа «Черкизово»

3.	 Строительство тепличного комплекса, 
Псковская область, 31,94 млрд.рублей ин-
вестиций, инвестор — ГК «Кабош»

4.	 Строительство высокотехнологичных те-
плиц общей площадью 200 га в Дербентском 
районе, Дагестан, 30,6 млрд.рублей инве-
стиций, инвестор — АПХ «ЭКО-культура»

5.	 Строительство завода по глубокой перера-
ботке зерна, Красноярский край, 30 млрд.
рублей инвестиций, инвестор — «Сибагро».

Главные тренды развития АПК в 2023 году

1.	 Импортозамещение 
Задача — заместить импорт не только зерна, кар-
тофеля и овощей, но и средства их производства 
и оборотные фонды. Доктрина продовольственной 
безопасности предполагает, что не менее 75% 
семян к 2030 году должны быть отечественной 
селекции. Российские селекционеры обеща-
ют «заместить» подсолнечник и кукурузу уже 
к 2024–2025 году. Вторая важная статья, на кото-
рую оказали влияние санкции, — сельхозтехника.

2.	 Наращивание мощностей  
для хранения урожая 
2022 год ознаменовался сообщениями о стро-
ительстве, покупке или реконструкции зерно-
вых элеваторов крупными компаниями. Сейчас 
в стране субсидируется 39 инвестиционных 
проектов по хранению всех видов сельхоз-
культур на сумму более 1,6 млрд руб.

3.	 Снижение урожая зерновых 
Урожай зерна в РФ установил исторический 
рекорд в 2022 году. Эксперты рынка считают, что 
повторить этот успех в 2023 году не удастся. 

4.	 Изменение карты экспорта российского зерна 
Эксперты ожидают сохранения госрегулирования 
в области экспорта зерновых и масличных культур 
и отмечают необходимость новых инфраструктур-
ных решений для обеспечения лучшей логистики 
в связи с изменением транспортных потоков.

5.	 Наращивание производства и потребления 
Традиционной статьей расходов для растениево-
дов в 2023 году станут удобрения и средства защи-
ты растений — ассоциации заявляют о наращива-
нии производства. Тренд на развитие мощностей 
переработки отмечают и в Масложировом союзе.

6.	 Цифровизация 
Минсельхоз выделил 716 млн рублей на развитие 
информационной системы учета тракторов, само-
ходных машин и прицепов к ним. Для технологи-
ческой модернизации министерство предоставляет 
в лизинг оборудование предприятиям АПК. 
Россельхозбанк открыл собственный акселератор, 
в котором развиваются 2 направления: технологии 
и сервисы для аграрных платформ; финансовые 
продукты и услуги. Кроме того, на платформе 
РСХБ Digital на регулярной основе работают две 
крупные площадки: AgroCode Hub и AgroInvest 
Club. AgroInvest Club — это закрытая площадка 
для опытных инвесторов, которые хотят поддер-
жать перспективные стартапы в области сельского 
хозяйства. Уже сегодня проект объединил более 
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40 инвесторов и партнеров, привлек 221 агро-
стартап и помог запустить 19 пилотных проектов.

7.	 Корректировка приоритетов господдержки 
Минсельхоз в 2023 году намерен сохранять 
программы поддержки сельхозтоваропроизво-
дителей, однако субсидии для производителей 
зерновых культур и кредитование экспортеров 
будут сокращены. Бюджет трех госпрограмм 
в сфере АПК составит 445,8 млрд рублей в 
2023 году против 467,5 млрд рублей в 2022 году. 

Кадровый вопрос
Изменение и развитие отрасли отражается и на 
повышении потребности в специалистах, умеющих 
работать в области робототехники, 3D-технологий и 
нанотехнологий, искусственного интеллекта, кибербез-
опасности. Востребованными становятся сотрудники, 
обладающие знаниями на стыке различных областей. 
Новые вызовы вносят коррективы в существующие 
учебные программы для сельскохозяйственных кадров. 

Топ-3 востребованные профессии в с/х 
(по данным работных сайтов):
1.	 Агроном 
2.	 Водитель 
3.	 Ветеринарный врач 

Основные вызовы, с которыми сталкивается работо-
датель агропромышленного комплекса в 2023 году:

	• отток специалистов из села,

	• невысокий уровень заработной платы в отрасли,

	• низкий удельный вес молодежи в отрасли,

	• неготовность руководящего состава по-
вышать квалификацию и внедрять но-
вые инструменты на производстве,

	• недостаточный уровень образования 
специалистов, выходящих на рынок,

	• увеличение мощностей в отрасли.

Молодые специалисты не спешат в агросектор — 
по данным нашего опроса среди студентов и вы-
пускников профильных учебных заведений:

	• 21,1% точно не планируют рабо-
тать в сельском хозяйстве, 

	• 15,7% считают, что жизнь в селе скуч-
на и бесперспективна, 

	• 15% уверены, что заработать достой-
ные деньги в этой отрасли нельзя.

26,5% отметили, что в сельском хозяйстве раз-
виваются современные технологии и рабо-

тать там интересно, 25,2% считают, что зара-
ботать хорошие деньги в отрасли можно.

Отдельно можно отметить, что работы в сельскохозяй-
ственной отрасли часто носят сезонный характер. Это 
отражается на готовности бизнеса устраивать сотруд-
ников в штат и оформлять в соответствии с трудовым 
законодательством. Согласно исследованию мотивации 
россиян, проведенному «Рекадро» в декабре 2022 года, 
именно стабильность работодателя является важней-
шим фактором выбора, и часто «серые» схемы оформ-
ления снижают имидж компании в глазах соискателя.

Еще стоит отметить, что для значительного числа 
организаций сельского хозяйства характерно еже-
годное снижение численности работников, в том 
числе кадров массовых профессий. За последние 
10 лет произошло сокращение на 29,8% (по данным 
Аналитического обзора на основании кадрового 
мониторинга, проводимого ФГБОУ ДПО РАКО АПК), за 
последние 5 лет — на 12,7%. Этот процесс — следствие 
социально-экономических и технико-технологических 
изменений в отрасли. Осваиваются новые техноло-
гии, меняются бизнес-процессы, повышается произ-
водительность труда, высвобождается рабочая сила. 

Сегодня дефицит работников массовых про-
фессий ощущается особо остро, что может при-
вести к невыполнению запланированных объ-
емов работ, несоблюдению агротехнических 
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сроков и вовсе к сокращению объемов произ-
водства сельскохозяйственной продукции. 

За 10 лет существенно уменьшилось количество 
работников в звероводстве (-75%), оленеводстве 
(-14,3%) и животноводстве (-35,7%). Именно жи-
вотноводство наиболее подвержено влиянию 
новых направлений, связанных с использовани-
ем передовых технологий, инновационным раз-
витием, цифровизацией управления и учета. 

Большую роль работодатели агропромышленного сек-
тора экономики отводят созданию собственных учеб-
ных центров и программ обучения персонала для того, 
чтобы «взращивать» нужных специалистов внутри ком-
пании. Молодых специалистов сегодня можно привлечь 
не только высоким материальным доходом, но и яр-
кими рабочими задачами, а также созданием инфра-
структуры за пределами предприятия-работодателя.

ЭЛЛА ДЕТКОВА
Директор по персоналу  
ООО «КЛААС»

Компания CLAAS является европейским лидером 
по производству сельскохозяйственной техники. 
Компания была основана в 1913 году немецким 

предпринимателем и изобретателем Августом Кла-
ас. Сегодня CLAAS представлен на всех континентах. 
Заводы расположены в Германии, Франции, США, 
Индии, Венгрии, Китае, России. Более 11000 человек 
вносят свой вклад в развитие CLAAS во всем мире.

В мае 2005 года в г. Краснодаре был открыт един-
ственный в России завод CLAAS по производ-
ству зерноуборочных комбайнов, который внес 
весомый вклад в развитие российского сель-
ского хозяйства и сферу машиностроения.

В 2015 году производственные площади были уве-
личены в 9 раз, и завод перешел к полному ци-
клу производства зерноуборочных комбайнов: 
от листа стали до готовой машины. В настоящий 
момент завод «КЛААС» в Краснодаре входит в 
четверку крупнейших среди 13 производствен-
ных предприятий концерна по всему миру.

Работа с командой всегда строилась на принципах до-
верия, уважения, открытости и преемственности. Семей-
ные ценности с самого начала были заложены в фун-
дамент построения команды, органично сочетаясь со 
следованием последним технологическим тенденциям. 

Скажу больше, мы всегда гордились тем, что созда-
ём тенденции сами: мы одни из первых в России 
построили систему дуального (практико-ориен
тированного) обучения и открыли класс. Это по-

требовало внесения соответствующих изменений 
в законодательство, которые мы реализовали 
совместно с Министерством образования. 

Сейчас в связке с лучшими сузами Краснодарско-
го края мы готовим высококлассных специали-
стов-производственников (сварщиков, слесарей, 
маляров порошковой окраски), заточенных под 
наше производство. Благодаря ему вопрос не-
хватки производственного персонала решен. 

Сейчас близок к старту проект дуально-
го обучения для студентов вузов. 

Мы стояли и у истоков работы с брендом ра-
ботодателя в нашей стране, понимая, что ко-
манда — это главный капитал предприятия. 

Мы много лет стабильно входим в топ-100 луч-
ших работодателей России и становились 
одними из обладателей заветных статуэ-
ток премии hh.ru «HR –бренд года». 

Таких высоких результатов удается достигать благо-
даря тому, что мы вкладываемся в развитие команды. 
Большой акцент делается на обучение сотрудников, 
как внутреннее, так и внешнее. У нас разработаны 
прекрасные оригинальные курсы по софт-скиллам 
(рус. мягким навыкам), в которых участвует 100% 
всех сотрудников компании — да-да, сварщики и во-
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дители погрузчиков тоже. Это наш принцип и соот-
ветствие реалиям времени — главная ценность для 
большинства работающих специалистов согласно 
ряду свежих исследований — это возможность об-
учаться и повышать квалификацию. Мы даём та-
кую возможность абсолютно всем желающим. 

Непростое время требует непростых решений…

Мы, как и многие другие предприятия, были вы-
нуждены расстаться с частью сотрудников. Но мы 
оставили дверь открытой, открыто объявив о том, 
что будем готовы принять обратно всех тех, кто 
по различным причинам ушёл из компании. 

Не в первый раз компания попадает в шторм. У кон-
церна, начиная с 1913 года до наших дней их было де-
сятки, да и краснодарский завод за почти 20 лет своей 
работы успел столкнуться с несколькими серьёзными 
бурями. Из каждой мы выходили достойно, благода-
ря мудрым решениям, которые умеем принимать. 

После шторма на море всегда выходит солнце… :)

Уверена, что совсем скоро мы сможем вновь от-
крыть наши двери для новых и старых сотрудни-
ков и подкрутить производственные мощности на 
максималку. Всем желающим попасть в КЛААСную 
команду я советую следить за нашей страницей 
на hh.ru, а также прислать свои резюме в наш hr-

банк (рус. банк службы управления персоналом) 
на электронный адрес: personal-clk@claas.com 

Основные рекомендации работодателям сель-
скохозяйственной сферы, чтобы оставать-
ся привлекательным на рынке труда: 

	• Не бойтесь брать молодых специали-
стов. Сегодня проще с нуля обучить под 
себя, чем переучивать сотрудника. 

	• Давайте работать возрастным сотрудни-
кам, настроив систему наставничества 
и преемственности на предприятиях. 

	• Оформляйте взаимоотношения в соответствии 
с законом — стабильность и добросовест-
ность работодателя сегодня очень важны. 

	• Корректируйте описание вакансии под нуж-
ную целевую аудиторию, рассказывайте о бо-
нусах и преимуществах работы у вас. 

	• Давайте людям больше, чем про-
сто зарплату. Сотрудникам нужна забо-
та и поддержка, показывайте её. 

	• Мотивируйте персонал: проводи-
те профессиональные конкурсы, чел-
ленджи, внедряйте геймификацию.

Марина Романова
При подготовке материала использованы данные ис-
следования «Льготы для сектора АПК: результаты 
рынка в 2022 году, господдержка отрасли, инвестирова-
ние, планы развития» компании «Деловой профиль»

mailto:personal-clk%40claas.com?subject=
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ДРУГОЙ ВЗГЛЯД
Рынок кадровых услуг сегодня и завтра

Комментарии экспертов рынка кадровых услуг — 
членов Ассоциации рекрутинговых агентств «МИРА»

ОЛЬГА ЗУЕВА
Операционный директор 
Кадровая компания Рекадро,  
г. Москва

На протяжении всего прошлого года мы наблюдали 
колебания в потребности в персонале — от тотально-
го спада в начале года до повсеместного спроса на 
услуги к осени. К счастью, тенденции к росту объема 
вакансий и новых проектов не снижаются, мы полу-
чаем в работу всё новые и новые позиции, выводим 
на работу временный персонал. Безусловно, это не 
наше умение ждать, а долгая гонка за объемами 
работ, с препятствиями и перестроением маршрута.

Есть пул (рус. группа) клиентов компании, которые 
пережили период трансформаций и вернулись к нам 
с новыми вакансиями, которые как раз должны под-
держать эти изменения. 
Например, объем запро-
сов значительно вырос 
на технологов, конструк-
торов, разработчиков, 
маркетологов и специа-
листов по развитию про-
даж. В первые месяцы 
2023 года мы закрыли и 
руководящие позиции: финансовые директора, глав-
ные бухгалтера, руководитель R&D-отдела (рус. НИОКР).

Несмотря на трансформацию, не все готовы перестраи-
вать свои процессы управления персоналом. Сохрани-
лась увлечённость несколькими этапами подбора (даже 
на линейные позиции), добавился полиграф. В связи 
с долгим сбором обратной связи нанимающих менед-
жеров решение о найме затягивается, и кандидаты 
просто не дожидаются предложения, уходят работать 
в компании, где их приглашают на работу быстрее.

Рынок кандидатов по-прежнему узкий, редких канди-
датов найти и замотивировать рассмотреть вакансии 
сложно. Кандидаты сейчас настроены на стабильность 
и не готовы менять работу, многие ждут разрешения 
ситуации на своих предприятиях (ждут выхода из 
простоев), кто-то получил выплаты по увольнениям 
и не стремится рассматривать новые предложения. 
Поэтому каждый представленный кандидат имеет 
ценность. Наш профессиональный совет — старать-
ся перестроиться и нанимать персонал быстрее. 

Безусловно портфель наших 
Клиентов значительно поме-
нялся по понятным причинам. 
Если в 2021 — начале 2022 года 
значительную долю клиентов 
занимали автомобильные про-
изводства и их спутники-по-
ставщики, то к концу 2022 года 

мы пришли с агропромышленной, пищевой сферой 
и сферой тяжёлой промышленности. Отдельно хо-

Кандидаты сейчас настроены на 
стабильность и не готовы менять 
работу, многие ждут разрешения 
ситуации на своих предприятиях...

https://www.mira-personal.ru/
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чется отметить сферу АПК. В сельском хозяйстве 
видим устойчивый рост, есть активность в привлече-
нии персонала, мы продолжаем закрывать вакансии 
и выводить на работу трактористов по всей стране.

Следует отметить, что российский бизнес стал бо-
лее дружественно реагировать на переговоры 
по услугам кадровых компаний и всё чаще об-
ращается за профессиональной рекрутинговой 
(рус. в отношении подбора персонала) помощью.

Чаще поступают запросы на аналитику  
рынка труда, от сбора данных по конкретной  
позиции до масштабных исследований; пользуется 
популярностью услуга аутсорсинга рекрутинга, ког-
да нужно на время поддержать направление работы 
с персоналом в компании. А также услуга меппинга  
(рус. передача функций под-
бора персонала сторонней 
компании)— это исследова-
ние рынка кандидатов, то 
есть сбор и предоставление 
данных о потенциальных 
кандидатах в соответ-
ствии с запросом клиента, 
как правило, точечным.

Портфель услуг расширился, в основном, за 
счёт карьерного консультирования (в том чис-
ле и обучения консультированию), обуче-

ния представителей компаний рекрутменту 
(рус. подбору персонала) и аутплейсменту. 

Чем мы занимаемся сейчас? Развиваем отрасле-
вую специализацию, совершенствуем технологии 
массового подбора, в том числе вахтового метода 
работы. Совершенствуем свои системы, автоматизи-
руем процессы и инвестируем в технологии, которые 
помогут нам эффективнее и быстрее осуществлять 
свои бизнес-процессы (в частности, в услугах аутсор-
синга (рус. передача функций сторонней компании) 
и предоставления труда временного персонала). 
Работаем над эффективностью бизнеса и оптимиза-
цией затрат без потери качества оказываемых услуг. 
Усиливаем свои позиции на рынке, в том числе за 
счёт маркетинговой активности, накапливаем экспер-
тизу консультантов, уделяем время психологической 

устойчивости отдельных 
команд и коллектива в це-
лом, проводим мозговые 
штурмы и генерации. Река-
дро — на новых территориях 
за пределами РФ, и мы не-
прерывно ищем зоны роста.

Скорее всего к середи-
не года можно будет понять, как изменится наш 
рынок, ещё нет стабильной картины. Экономиче-
ская ситуация оказывает существенное влияние на 
рынок труда, поэтому мы настроены гибко реаги-

ровать на изменения и делать максимально воз-
можное для сохранения устойчивости бизнеса.

ЛЮДМИЛА СОКОЛОВА
Директор 
Агентство «Бизнес и Кадры»,  
г. Челябинск

Объем запросов в этом году сопоставим с нача-
лом 2022 года, часть заказов с 2022 года перешли 
в 2023 год — процесс поиска персонала достаточно 
длительный. Дефицит персонала носит хронический ха-
рактер в большинстве отраслей на рынке труда — остро 
востребованы инженеры-конструкторы, инженеры-тех-
нологи, проектировщики, менеджеры по продажам, 
врачи, рабочий персонал. Особенно сложно приходит-
ся предприятиям в небольших городах — специали-
сты, востребованные в миллионнике, не готовы ехать 
в небольшой город даже при предложении уровня 
заработной платы несколько выше рынка. Этот фактор 
создает сложности в реализации инвестиционных про-
ектов, соответственно, сроки их реализации существен-
но увеличиваются, вплоть до пересмотра стратегии 
развития предприятия и отказа от новых направлений.

Соискатели на рынке труда проявляют слабую ини-
циативу по поиску новой работы, профессионалов 
находят чаще «холодным» поиском, отклики на 

Пользуется популярностью услуга 
аутсорсинга рекрутинга, когда нужно 
на время поддержать направление 
работы с персоналом в компании.
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размещенные вакансии зачастую не дают результата. 
Предприятия находятся в активной конкуренции за 
персонал, но возможность существенно увеличивать 
уровень заработной платы для привлечения специа-
листов есть не у всех. Вакансий много — кандидатов 
мало. Свою роль сыграла и дистанционная работа в 
предшествующие годы — часть соискателей не стре-
мится вернуться в офис, эта аудитория ощутила ряд 
возможностей работы в таком режиме, часть пере-
шла в статус самозанятых и работает удаленно на 
несколько предприятий одновременно — инженеры, 
бухгалтеры, менеджеры, маркетологи, ИТ-специали-
сты — речь идет преимущественно об этих професси-
ональных категориях.

Учитывая существую-
щий дефицит пер-
сонала и кадровые 
потребности пред-
приятий, очевидно, 
что потребность в 
сотрудниках будет 
расти. Предприятия, 
которые смогут ис-
пользовать различные формы занятости, например, 
проектная занятость, целенаправленно работаю-
щие над собственным HR-брендом (рус. брендом 
работодателя), а это чрезвычайно важный фак-
тор для привлечения сотрудников, смогут быть 
успешны в условиях дисбаланса рынка труда.

ИРИНА КАУРОВА
Директор 
Кадровое агентство «SMART 
STAFF», г. Владивосток

С началом 2023 года спрос на подбор персонала 
значительно вырос. И качественно (возвращается 
наша целевая аудитория заказчиков 
с потребностью на руководителей 
и дефицитные кадры), и количествен-
но. Причем, по нашему опыту, рост 

спроса проявил 
себя еще в ноябре 
прошлого года. 
Примечательно 
при этом, что заявки от крупных 
федеральных компаний были при-
остановлены в сентябре-октябре, 
а в ноябре пришел принципиально 
другой работодатель — российский 
предприниматель в стадии продол-
жения роста бизнеса, чьи решения 

по подбору новых сотрудников необходимы были 
«еще вчера», но сдерживались по разным причинам.

Общее количество вакансий в городе растет.  
До пандемии, по данным работных сайтов,  
количество размещенных вакансий составляло  

3000–3500, последние полтора года ста-
бильно публиковалось 6000 размещен-
ных вакансий, сейчас — около 7000.

При этом в категории «высший менеджмент» вакансий 
очень мало, около 100–130. Это основная негативная 
тенденция на протяжении последних трех лет для 
нас как агентства, к которому прежде всего обраща-
ются за поиском сложных решений в рекрутинге (рус. 

подборе персонала).

За последние меся-
цы увеличился цикл 
подбора на вакансию. 
Вместо стандарта 
в 35–45 дней на 
закрытие обычных 

вакансий сроки выросли до 2–3-х месяцев. По моему 
опыту и наблюдениям этому способствует ряд причин:

	• демография — отток специалистов с Даль-
него Востока продолжается,

	• процесс по линии рекрутинга (рус. подбора пер-
сонала) все более смещается к точке поиска, а не 
к оценке. У нас нет простого поиска, нет доступных 
кандидатов. Зачастую поиск рядового специалиста 
требует большего времени для того, чтобы «выма-
нить» специалистов на «поверхность» или прибег-
нуть к более сложным методам — прямым поиском 

Предприятия, которые смогут 
использовать различные формы 
занятости…, целенаправленно 
работающие над собственным  
HR-брендом… смогут быть успешны 
в условиях дисбаланса рынка труда.

…мы модерируем объявления иногда до 
десяти раз — с различными названиями 
и формулировкой содержания.
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приходится выискивать 
рядовых бухгалтеров! Ни 
для кого не секрет, что 
кандидаты перестали 
отзываться на вакансии 
в открытых источниках. 
Кто-то разместил резюме 
и не откликается, потому 
что находится в ожидании сервиса — входящих 
звонков. А кто-то воспользовался сервисами кон-
фиденциальности на известных сайтах, и ради этой 
категории мы модерируем объявления иногда до 
десяти раз — с различными названиями и форму-
лировкой содержания. Почему «специалист отдела 
конкурсных процедур» срезонировал в своей 
аудитории лучше, чем «специалист по закупкам 
в отделе тендеров»? Никто не знает наверняка;

	• продолжение роста запросов и зарплат 
от экспертов: профессионалы традицион-
но просят зарплату выше имеющейся;

	• высокий уровень консервативности взглядов 
местных предпринимателей. Конечно, не у всех 
есть наличие ресурса «перекупить» достойно-
го специалиста. Но чаще всего мы сталкиваем-
ся именно с неготовностью его перекупать;

	• время на переговорные процессы с работодате-
лем при сотрудничестве по подбору увеличилось, 

необходимо предпринимать 
значительно больше усилий 
для ведения диалога, работы 
с установками, консультиро-
вания, экспресс-мониторинга 
рынка зарплат с таблицей 
и рассчитанными показате-
лями, и прочей отчетности;

	• время работы с потенциальным соискателем тоже 
увеличилось. Фактически интервью стало включать 
блок карьерного консультирования или психологиче-
ской поддержки, если ты понимаешь, что это поможет 
в продвижении кандидата до желаемого успешного 
результата. Кто-то вышел на рынок труда впервые за 
10–20 лет, кто-то уволился из иностранной компании 
с неповторимой атмосферой сотрудничества и пребы-
вает в шоке от культуры проведения собеседования;

	• взаимодействие с кандидатами в целом не стало 
более цивилизованным: недоверие по отноше-
нию к кадровым агентствам продолжает расти; 

	• наличие контр-пред-
ложения — уже 
системная проблема, 
для кого-то — это 
единственный спо-
соб получить уве-
личение зарплаты.

Как следствие, в 2023 году возникла  
необходимость увеличения гонорара  
за рядовые позиции, а система рабо-
ты с предоплатой крепко прижилась. 

Есть видимая потребность в обучении работода-
телей — как проводить интервью. Спрос рождает 
предложение: есть фрилансеры (рус. внештатные 
работники), которые за отдельную плату приез-
жают оценить кандидатов, но оценка качества 
их работы весьма неоднозначна. Есть необхо-
димость и в карьерном консультировании соис-
кателей (а вот потребность еще нужно форми-
ровать). Над этими задачами мы работаем.

ИГОРЬ ЭЙСВАЛЬД
Директор 
Кадровое агентство «Modern 
Staff», г. Новосибирск

2023 год начался очень активно. Работодатели  
усиленно стараются найти новых сотрудников.  

Сошлись три фактора: 

1.	 Активизация экономи-
ки. Уменьшился отток денег 
из России, умерли «старые 
долгоиграющие темы», поя-
вилось много новых ниш.

Фактически интервью стало включать 
блок карьерного консультирования 
или психологической поддержки, 
если ты понимаешь, что это 
поможет в продвижении кандидата 
до желаемого успешного результата.

Кандидаты и работодатели друг друга 
не могут найти, а новых инструментов 
для их взаимной встречи не появляется.
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2.	 Усугубление демографической ситуации. 
К уменьшению на один миллион в год участ-
ников рынка труда прибавились мобилизация 
и отъезд части населения. Это бьет по самой 
ликвидной когорте — мужчины 22–45 лет.

3.	 Усугубление деградации рынка труда. Кандидаты 
и работодатели друг друга не могут найти, а но-
вых инструментов для их взаимной встречи не 
появляется. Пара работных сайтов — и все. Ка-
дровые агентства и рекрутеры-фрилансеры (рус. 
внештатные специалисты по подбору персонала) 
«вымирают» из-за неправильной инфраструктуры.

При этом рынок труда, на мой взгляд, оста-
ется очень консервативным, значитель-
ных изменений на нем я не наблюдаю.

Мы ожидаем, что все указанные процессы будут 
прогрессировать. У работодателей будут усугублять-
ся проблемы с поиском кандидатов, что, казалось 
бы, должно привести к появлению концептуаль-
ных прорывных решений, но пока ни один игрок 
этого рынка не демонстрирует потенциал к про-
рыву. Скорее всего серьезных открытий в услугах 
и сервисах мы в ближайшее время не увидим.

ОЛЬГА ЯКУПОВА
Исполнительный директор 
Кадровый холдинг Elite,  
Казахстан, г. Алматы

2023 год начался довольно активно, мы видим боль-
шой спрос на услуги рекрутинга (рус. подбора персона-
ла). По-прежнему сохраняется и только растет спрос на 
ИТ-специалистов — backend, 
frontend, mobile -разработчи-
ки, QA-инженеры, системные 
администраторы. Есть боль-
шая потребность в квалифи-
цированных специалистах, 
прежде всего с высшим 
и средне-специальным 
техническим образованием. Можно также отметить 
специалистов в сфере управления персоналом, руково-
дителей среднего и высшего звена. Стабильно высокий 
спрос — на менеджеров по продажам, но мы не делаем 
акцент на подбор подобных специалистов, концентри-
руясь больше на услугах executive search и headhunting.

Отдельно стоит отметить и то, что деловая активность 
в Казахстане в основном сосредоточена в крупных го-
родах, а именно в Алматы и Астане. На данный момент 
более 60% всех вакансий открыты именно в мегапо-
лисах, и это, в свою очередь, способствует внутренней 

миграции кандидатов. При этом в последнее время 
спрос на услуги рекрутинга (рус. подбора персонала) 
в регионах набирает обороты, но найм усложняется 
в связи с нехваткой квалифицированных кадров.

Ещё одна проблема связана с тем, что сегодня есть 
большое несоответствие ожиданий соискателей тому, 
что предлагает рынок. Встречаются кейсы, когда за-
просы кандидатов практически в 2 раза превышают 
предложения работодателей. И здесь мы наблюдаем 

повышение интереса клиен-
тов к услуге обзоров рынка 
труда и заработных плат. 

Всё больше увеличивается 
фокус работодателей на 
специалистов с хорошо раз-
витыми «мягкими» навыками, 

а также растет спрос на T-shaped специалистов (рус. экс-
перт в своей узкой нише, но разбирается и в смежных).

При этом, если анализировать рынок канди-
датов, то самыми распространёнными резю-
ме соискателей по-прежнему остаются:

1.	 Менеджер по продажам /  
по работе с клиентами

2.	 Продавец-консультант /  
продавец-кассир

Всё больше увеличивается фокус 
работодателей на специалистов 
с хорошо развитыми «мягкими» 
навыками, а также растет спрос 
на T-shaped специалистов.
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3.	 Администратор

4.	 Бухгалтер

5.	 Учитель / преподаватель

Сильных изменений с конца прошлого года на 
рынке труда мы пока не ощутили, тренд на рост 
запросов от работодателей на кадровые услуги со-
храняется. Отдельно стоит отметить то, что стало 
поступать больше запросов на услуги предостав-
ления персонала и обзоры заработных плат.

Уровень цифровизации в Ка-
захстане высок и продолжает 
расти. К примеру, Казахстан 
занял 28-е место в мире по 
развитию e-Government (рус. 
электронное правительство), 
а в рейтинге 90 крупных эко-
номик по цифровой эволю-
ции Digital Intelligence Index — 20-е место по скорости 
развития цифровизации. И если в конце 2022 года 
появились новости о том, что глобальные компании, 
в том числе Amazon, Netflix, Meta1, массово сокращают 

сотрудников и приостанавливают найм, то в Казахста-
не ситуация прямо противоположная. В ИТ-компаниях 
нет предпосылок к массовым увольнениям, более того, 
специалистов на рынке не хватает, а спрос регулярно 
увеличивается. Несмотря на то, что ежегодно из вузов 
выпускаются тысячи начинающих специалистов, это не 
решает проблему нехватки кадров, так как спрос на 
рынке в основном на опытных ИТ-специалистов сред-
него и высокого уровня, которые в свою очередь ищут 
варианты работать дистанционно  
из Казахстана на зарубежные компании. Соответствен-
но, мы так же видим для себя большой потенциал в 

направлении IT рекрутинга, 
расширяем штат и экспертизу 
по данному направлению.

Анализ прошлого года пока-
зал, что есть необходимость в 
том, чтобы сузить отраслевые 
специализации рекрутеров 
(рус. специалистов по подбору 

персонала), не распыляя внимание на невостребованные 
сегодня сферы. Наблюдая развитие и потенциал рынка 
кадровых услуг в регионах, мы 
планируем активное расши-
рение базы кандидатов и 
инструментов поиска, в том 
числе изучаем рынок HR Tech 
(рус. технологии в управлении 
персоналом) решений. Также 

в стратегических задачах активное продвижение ус-
луги обзор заработных плат, так как текущая ситуация 
на рынке труда требует более пристального внимания 
работодателей к подобным исследованиям и необходи-
мость оставаться привлекательными в глазах соискате-
лей. Отдельное внимание направлено на привлечение 
новых клиентов на услугу предоставления персонала,  так 
как на рынок Казахстана заходит достаточно большое 
количество иностранных компаний, и мы видим боль-
шую перспективу в данном направлении в 2023 году. 

АННА НАЗАРОВА
Руководитель направления 
Flycommunity, г. Москва

2023 год для нашей компании и для работодателей 
в целом начался тревожно, компании-работодате-
ли находились в ожидании. Уровень безработицы в 
России находился на историческом минимуме, в це-
лом снизились поисковые запросы по теме вакансий, 

сохраняется высокая конку-
ренция за молодых специ-
алистов и даже студентов.

Рынок труда меняется 
стремительно, сегодня 
трансформация приобрела 

Наблюдая развитие и потенциал 
рынка кадровых услуг в регионах, мы 
планируем активное расширение базы 
кандидатов и инструментов поиска, 
в том числе изучаем рынок HR Tech…

…использование digital-
инструментов расширяет воронку 
поиска и предоставляет новых 
кандидатов, например тех, кто ещё 
не задумывался о смене работы…1	 Организация Meta признана экстре-

мистской и запрещена на территории РФ
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космическую скорость. Текущая ситуация на рынке 
труда показывает, что необходимо расширять границы 
найма, привлекать специалистов из разных регио-
нов, а также обратить внимание на кандидатов 45+.

На практике и кейсах наших клиентов мы видим,  
что старые стратегии и инструменты подбора  
не дают должного результата, рынок труда  
и построение коммуникаций с канди-
датами требует новых услуг.

В декабре 2022 года компания «Рекадро» откры-
ла офис в республике Казахстан, в г. Алматы: теперь 
у любого работодателя есть возможность подби-
рать сотрудников с помощью социальных и поис-
ковых сетей, повышать узнаваемость бренда ра-
ботодателя и укреплять имидж на рынке труда.

Практика показывает, что использование 
digital-инструментов (рус. цифровых инструмен-
тов) расширяет воронку поиска и предостав-
ляет новых кандидатов, например тех, кто ещё 
не задумывался о смене работы: резюме такого 
кандидата попросту нет на работном сайте.

Сегодня важно при запуске рекрутинговой кампа-
нии (рус. кампании по подбору персонала) помнить, 
что поведение кандидатов носит многоканальный 
характер (кандидаты видят кадровую рекламу в 
нескольких десятках источников), и наша совмест-

ная HR-задача (рус. задача управления персоналом) 
с клиентом — вовремя учитывать новую реальность. 

Рекомендую компаниям в 2023 году обра-
тить внимание и планомерно продолжить рабо-
ту с HR-брендом (рус. брендом работодателя) 
и EVP (рус. ценностное предложение работодате-
ля) компании, чтобы быть конкурентоспособны-
ми в борьбе за молодых специалистов, упрощать 
и ускорять процесс отбора любыми способами 
(автоматизировать процессы), постоянно анализи-
ровать и предлагать конкурентные условия труда.

ГАЛИНА ВЕРИЧЕВА
Директор по развитию бизнеса 
Компания «Кадровые техноло-
гии», г. Екатеринбург

Пьеса «Диалоги рекрутеров»  
(рус. специалистов по подбору персонала) 
Екатеринбург. Февраль 2023.

— У меня ощущение, что сейчас нанять на работу — 
это все равно что искать золото на руднике в Березов-
ском (город-спутник Екатеринбурга. Крупнейшее на Ура-
ле золоторудное месторождение. Ввод в разработку 
в 1748 году. Начало развития золотой промышленности 
России), где его почти нет… но-таки немного же есть!

— Я проверила: в Березовском «золо-
та» нет, возим с Еката и Пышмы ))

— Я своим (топам) показала воронку кандида-
тов за год. 20500 на входе, из них только 10% 
отклик, остальное — холодный поиск…

— О да! Я своим директорам и руководителям 
на сессии страт.планирования показала аналитику 
по рынку труда, все ушли в унылой задумчивости((

— Так и привнесем новую реальность в умы…

— Показывать заказчику, что он в иллюзиях ... 

— Опираясь на воронку, ситуацию на рынке труда 
и наши показатели текучести, поставила стратегиче-
ский фокус на удержание, некоторым в показатели 
эффективности зашили текучесть, а то и понятия не 
имели, как и с каким трудом достаются кандидаты. Хо-
дили требовали ускорения сроков закрытия, при этом 
в заявке розовый единорог, которого ещё и удержать 
потом даже не пытались. Безжалостно, но что делать...

— А представляете, когда нашел с трудом одно-
го подходящего, а заказчик говорит: нам еще 
двух таких же приведите, мы не можем вы-
брать из одного, нам нужно сравнить…

— Это боль... 
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— У нас аналогично!

— Я им сказала, что я не волшебница и не сказоч-
ница и рынок труда формирую не я)), но догово-
риться пока не удалось. Поэтому поставила себе 
более-менее реалистичные максимальные сроки, 
например, по рабочим профессиям — 30 рабочих 
дней, но гарантию даю, только если и руководители 
со своей стороны соблюдают установленные сроки 
по обратной связи, по принятию решений, по выде-
лению времени на собеседования. Иначе никак.

— Вот прям в точку. Если я раньше совершенство-
валась в оценке кандидатов, то в последнее время 
научилась продавать вакансию и удерживать. 

— И мы договариваемся на берегу, что идеаль-
ных нет, будем смотреть подходящих. Задача 
заказчика (внутреннего или внешнего — не важ-
но) — выбрать наиболее подходящего.

— Еще боль — количество контрофферов 
(рус. контрпредложений) зашкаливает. 

— Да. Если мы раньше считали показатель «текучесть 
в период испытательного срока», то сейчас счита-
ем количество контрпредложений. Льем слезы. 

 — Адаптация, или онбординг, как теперь мод-
но говорить, — дело совместное…

— Онбординг (рус. адаптация) не спасает. Пребор-
динг (рус. адаптация кандидата еще до выхода на 
работу)! Удержание кандидата на финишной пря-
мой от момента получения предложения до выхода 
на работу — тоже общая забота и ответственность. 

— При этом обязательное условие — ответ-
ственность (кпэ) и у HR (рус. управление пер-
соналом), и у линейного руководителя за те-
кучесть в период испытательного срока!
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HR-МАРКЕТИНГ2

Бурлаки на Волге в контексте  
непредсказуемой среды

Сегодня мы видим вокруг непредсказуемую среду, 
мы по-настоящему начали работать и жить в интерне-
те, по аналогии — представим себя в лодке мирового 

океана. Мы быстро научились ориентироваться и про-
кладывать маршруты. Шторм, затишье, вновь шторм 
и важен только один навык — как хорошо ты плаваешь 
и осваиваешь навигационные навыки! И эти навыки 
нужны как HR (рус. управление персоналом), так и со-
искателю. Мы так устроены, что можем планировать 

только в предсказуемой среде. Например, это могут 
быть спортивные, академические рынки специалистов. 
Но они сейчас работают с определенными оговорками. 

Рекрутер (рус. специалист по подбору персонала) мони-
торит те факторы, которые наиболее значимы для его 
рынка, отрасли, локации. Более десятка общих внешних 
сил меняют ежедневный ландшафт и представляют 

Бурлаки на Волге. И. Е. Репин

2	 Рус. маркетинг в управлении персоналом
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возможность рекрутеру (рус. специалист по подбору 
персонала) прокачивать все новые и новые компетен-
ции в части HR-маркетинга (рус. маркетинга в сфере 
управления персоналом), коммуникаций и построения 
взаимоотношений со своей целевой аудиторией.  

Давайте посмотрим на соискателя и некоторые ситуа-
ции, которые есть в жизни соискателя, чтобы понимать, 
насколько наша кадровая реклама попадает в цель.

Есть такая теория Роберта Кигана, которая говорит 
об «эволюции себя», когда по мере взросления со-
циальный статус и социализированное мышление 
переходит на уровень ав-
торского мышления. Наш 
соискатель уже меньше 
стремится к признанию 
обществом, ему становит-
ся важнее свой голос. При 
этом он начинает испыты-
вать колоссальный внутренний конфликт, отвечая на 
вопрос: «Куда я иду и что бы я на самом деле хотел?». 

Вторая ситуация: соискатель работал в зарубежной 
компании, но она ушла с российского рынка. И теперь 
нужно снова искать себя и свое место. При этом стиль 
управления и менталитет в компаниях разный, и люди 
часто бывают к этому не готовы. В этой ситуации 
задача у HR (рус. управление персоналом) — со звез-
дочкой. В описании позиции нужно учесть конно-

тацию для такого соискателя, найти преимущества 
работы в российской компании перед международ-
ным бизнесом. А по факту они есть: например, ока-
завшись в российской компании, восхищаться, как 
работают процессы без многоэтажных письменных 
согласований со стейкхолдерами (рус. причастная 
сторона). Отлично работают нарративы о том, что 
в российских компаниях работать гораздо интерес-
нее, чем в устойчивых международных корпорациях, 
которые часто бывают слишком неповоротливы. 

Еще одна ситуация — это перепроизводство и замена 
рутинных операций, более широкий круг компетенций, 

снижение стоимости труда 
в простых операциях. Во 
времена написания картины 
Ильей Репиным уже были 
изобретены паровые тур-
бины. Работа бурлака — это 
тяжелый труд, со знанием 

нюансов прохода судна, командной работой.  Работа 
бурлака очень хорошо опла-
чивалась, и обеспокоенность 
бурлака была оправдана 
появлением конкуренции 
и заменой их труда.

В наше время ситуация ана-
логична: наш соискатель чаще недоквалифицирован, 
чтобы управлять новым производством или оказывать 

сервис на том уровне, к которому готова аудитория. 
Если в вашей компании есть возможность получить 
новую экспертизу для будущего сотрудника — это 
будет серьезным преимуществом при рекрутинге. 

В течение последнего года мы все наблюдаем за 
перестройкой рынка. Нам видятся реальные примеры 
адаптации рекрутинговых кампаний (рус. кампаний по 
подбору персонала) в разных отраслях. Но боль (одна 
из них) остается прежней. Несмотря на адаптивность 
рынка, я ежедневно слышу из разных источников: 
«Вновь кандидат не пришел на собеседование. Как 
же так! Почему не предупредил, телефон отключил!»

Помните, в допандемийное время эта HR-боль до-
стигла своего пика? Началась гонка за кандидатами 
при назначении собеседований. Многие играли в эту 
игру, назначая масс-собеседования, приглашая на одно 
время десять, пятнадцать, двадцать кандидатов, чтобы 
дошел хотя бы один, максимум два. Мы тратили время 
на массобзвон, рассылку и чат-боты с напоминаниями. 

Сегодня ничего не изме-
нилось: рынок соискателя 
не рухнул и в очередь на 
работу никто не стоит. 

Вывод может быть только 
один — не наступать на одни и те же грабли при той же 
демографической яме и больше не делать так, как нас 

Многие играли в эту игру, назначая 
масс-собеседования, приглашая на 
одно время десять, пятнадцать, 
двадцать кандидатов...

Соискатель живет в мире сервиса 
24/7, заказывая пиццу, бронируя 
билеты, заказывая такси…
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учили опытные рекрутеры (рус. специалисты по подбо-
ру персонала) 15–20 лет назад. Не работает — меняйте 
подходы! Ищите эффективные практики в маркетин-
ге, продаже, сервисе! HR (рус. управление персона-
лом) — это давно про парадигму сервиса. Соискатель 
живет в мире сервиса 24/7, заказывая пиццу, бронируя 
билеты, заказывая такси, получая навыки, размещая 
резюме на работном сайте, скроля (рус. прокручивая) 
вакансии в каналах социальных сетей. Спрашивайте 
у своей аудитории, как ей удобно, быстро, нативно (рус. 
неизменно, по-родному), понятно. Не играйте сами с со-
бой, играйте с внешним миром, со своей аудиторией! 

Пример первый из серии вредных 
советов: описание вакансии

Не указывайте конкретики, шаблон-
но разместите текст вакансии. 

Увы, таких вакансий до сих пор большинство в ре-
крутинговом (рус. подбор персонала) океане.

HR (рус. управление персоналом) часто занят текущими 
вопросами, нет времени и бюджета заняться разви-
тием бренда работодателя. 
Нет понимания, что компа-
ния без бренда ничем не 
отличается от конкурентов. 
И здесь больше вопрос 
к руководителю или соб-
ственнику компании: если 
нет отклика на вакансию, 
а заказы у компании есть, 
кто пойдет к станку выполнять полученные обяза-
тельства? На кону или директору вставать к стан-
ку, или компанию закрывать, или HR-департамент 
(рус. отдел управления персоналом) заменять. 

Пример второй из наболевшего: 
собеседование

Воронка рекрутинга выглядит классически уста-
ревше: Резюме / Звонок / собеседование с HR (рус. 

управление персоналом) / ЛПР-собеседование /
Проверка / Предложение с правильными времен-
ными паузами и раздумьями. Каменный век.

Нудное интервью в форме вопрос-ответ, норматив-
ное приглашение на интервью. Во время телефонного 
интервью минимум информации и сухие условия. 

Давайте представим, как это могло бы выглядеть, если 
бы мы хотели купить туристическую путевку… Вы 
откликнулись на рекламу турагенства, выбрав их из 

таких же скучно и формально 
представленных, возможно, с 
некими яркими заголовками, 
например, «работаем более 
20 лет на рынке»! Позвонили 
в агентство уточнить вари-
анты и стоимость туров на 
Камчатку. Вас приглашают 
в офис для подбора тура 

и уточнения цены. Но перед встречей вы бы хотели 
уточнить диапазон стоимости, включая некоторые 
детали перелета и проживания. Вам абстрактно рас-
сказывают и называют условия и вновь приглашают 
с предложением напомнить дополнительным сооб-
щением в мессенджере о подтвержденной встрече. 

Вернемся к назначению встречи на собеседова-
ние. Вероятно, вы придете на собеседование, если 
будете в полуголодном обмороке из-за отсутствия 

Создавайте условия для поддержания 
теплых контактов с действующей 
базой кандидатов, поздравляйте 
с праздниками, делайте интересную 
подборку, запустите вирусную игру.
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средств. В иных случаях продолжите просматривать 
другие не менее однотипные описания вакансий 
в надежде найти лучшую работу в своей жизни.

Выводы из двух примеров
Предлагайте вашей аудитории как можно больше 
информации о компании, отрасли, искомой пози-
ции, мини-интервью с действующими сотрудни-
ками, преимущества работы в компании. Сложно 
писать тексты? Обратитесь к копирайтерам, марке-
тологам, спросите у кандидатов, которые приходят 
к вам на собеседование, чем их заинтересовала 
ваша вакансия. Задача — создать релевантный 
контент под вашу аудиторию соискателей!

Определите ключевые точки коммуникаций с ва-
шей аудиторией. Сейчас их бывает несколько де-
сятков. Если не успеваете актуализировать или 
часть из них не приносит релевантные (рус. под-
ходящие) лиды (рус. потенциальный клиент, про-
явивший интерес), откажитесь от них, не трать-
те ни время, ни бюджет на их поддержание. 

Создавайте условия для поддержания теплых 
контактов с действующей базой кандидатов, по-
здравляйте с праздниками, делайте интерес-
ную подборку, запустите вирусную игру. 

Чудес не будет. Мы на рынке, рынке HR-маркетинга 
(рус. маркетинга в сфере управления персоналом)!

Наталья Зуева
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ВЫБОР ПРОФЕССИИ
Герой нашего времени

По материалам исследования компании 
Рекадро «Современный HR-специалист»

Роль службы управления персоналом на современном 
предприятии продолжает расти. От HR (рус. специалист 
в сфере управления персоналом) ожидают уже не просто 

низкой текучести, удовлетворенности  
и лояльности сотрудников, но и повышения  
производительности труда, эффективности  
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работы персонала и качественных дан-
ных для принятия решений.

Какой он, герой в управлении пер-
соналом нашего времени?

Потрет работника на открытом рынке
За прошедшие два года значительных измене-
ний в портрете кандидата на должность в сфере 
управления персоналом не произошло. Разве что 
кандидатов стало больше — более 800 000 резю-
ме размещены на работных сайтах. Количество 
кандидатов-мужчин немного уменьшилось, а доля 
молодых специалистов, начинающих карьеру или с 
небольшим опытом — выросла. Как и прежде, ме-
нее четверти HR-специалистов (рус. специалистов 
по управлению персоналом) имеют профильное 
образование. Популярны у HR (рус. специалист в 
сфере управления персоналом) также экономическое, 
психологическое и педагогическое образование.

Можно отметить, что востребованность профессии 
снизилась, и HR (рус. специалист в сфере управления 
персоналом) конкурируют сегодня за рабочие ме-
ста — так, индекс hh.ru в феврале 2023 года соста-
вил 7,2 резюме на одну вакансию, число вакансий 
в сфере управления персоналом снизилось на 24% 
за январь-февраль 2023 года в сравнении с ана-
логичным периодом 2021 года. Однако сильных 
экспертов — как и в любой сфере — не так много.

Популярность профессии
Слышали ли вы что-нибудь в детстве об HR (рус. управ-
ление персоналом)? Допустим, для детства тема слиш-
ком сложна, но в 15–16 лет, когда выбор будущей 
профессии становится крайне острым вопросом?

Специалисты, работающие в профессии, редко отме-
чают, что узнали о ней заранее — чаще в нее попада-
ют случайно — благодаря доступности образования, 
внутреннему переводу, просто при поиске работы. 

Сферу управления персоналом, к сожалению, нель-
зя назвать популярной и престижной — профессия 
редко рекомендуется, и информация о ней мало 
распространяется в открытых источниках, хотя здесь 
есть позитивные изменения: сфера становится бо-
лее привлекательной для молодых специалистов 
и чаще специалисты приходят в нее сознательно.

Любовь к работе
HR-ы (рус. специалисты в сфере управления  
персоналом) любят свою работу, и эта любовь  
за два года только окрепла. Но, к сожалению,  
с опытом позитивное отношение к своей работе  
снижается — профессиональное выгорание часто  
встречается в профессиях, связан-
ных с работой с людьми.

Усилилась не только любовь, но и позитивная оцен-
ка качества и результатов своей работы — лишь 

1,4% опрошенных нами специалистов ответи-
ли, что оценивают свою работу ниже среднего.

Знания и навыки
Топ-3 ключевых личных качеств в профессии, по мне-
нию самих HR (рус. специалистов в сфере управления 
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персоналом), — стрессоустойчивость, адаптивность, гиб-
кость и развитые коммуникации, как и двумя годами 
ранее. Умение работать в условиях неопределенности 
признают одним из наиболее важных качеств почти 
треть респондентов, системное мышление — пятая часть. 
Кроме того HR-специалисты (рус. специалисты в сфере 
управления персоналом) стали считать более важными 
компетенциями адаптивность и гибкость, активность 
и инициативность, креативность/дизайн-мышление.

Топ-3 сферы, в которых должен обладать знания-
ми современный специалист в сфере управления 
персоналом, чтобы быть успешным в будущем, по 
мнению наших респондентов, — аналитика и ста-
тистика, которая поднялась с третьего на первое 
место по прошествии двух лет, психология, кон-
фликтология и маркетинг, реклама и PR (рус. связи 
с общественностью), которые ранее не попада-
ли в тройку и значительно прибавили в доле. 

Ситуация на рынке труда и в экономике в целом требу-
ет от HR (рус. специалистов в сфере управления персо-
налом) умения продвигать бренд работодателя, про-
давать и рекламировать вакансии, делать корректные 
выводы для принятия эффективных бизнес-решений. 

HR (рус. специалисты в сфере управления пер-
соналом) также стали считать более значимыми 
знания и навыки в таких областях, как управ-
ление изменениями, современное управление 

проектами, управление результативностью и ин-
новациями, экономика и финансы, экология. 

Гораздо меньшую ценность опрошенные представи-
тели данной сферы стали видеть в навыках работы 
с распределенными командами и фрилансерами — 
тренд на удаленную работу утихает, и большинство 
компаний уже научилось эффективно организо-
вывать работу с дистанционными сотрудниками. 

Насколько специалисты в управлении персоналом 
оценивают свои знания и навыки в этих важных 
сферах? HR-ы (рус. специалисты в сфере управле-
ния персоналом) очень самокритичны: оценки сни-
зились по сравнению с двумя годами ранее и ни 
по одному из направлений не достигли 4 баллов.

Хуже всего свои знания HR (рус. специалисты в сфе-
ре управления персоналом) оценивают в управлении 
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изменениями и инновациями, фасилитации и медиа-
ции, современном управлении проектами и экологии.

Возможно, такая неуверенность в своих компетенциях 
связана с тем, что лишь 44% из них обучают работо-
датели, и повышать знания HR-ам (рус. специалистам 
в сфере управления персоналом) приходится, в основ-
ном, самостоятельно — с помощью статей и материалов 
из сети интернет и бесплатных курсов и тренингов. 
А бесплатный сыр… как правило, не очень полезный.

Роль профессии в бизнесе
HR-специалисты (рус. специалисты в сфере управле-
ния персоналом) более уверены в своей работе и ее 
ценности. Понимая свои возможности и роль в раз-
витии компании, специалисты в сфере управления 

54,8%

18,9%

26,0%

0,3%

Роль HR в бизнесе значительно 
вырастет

Большинство функций HR будут 
заменены современными 

технологиями

Роль и значение HR останутся на 
прежнем уровне

Роль возрастёт, но не столь сильно

Прогноз будущего

персоналом стали считать более значимыми знания 
и навыки именно в управленческих областях и прогно-
зируют усиление своей роли в компании в будущем.

HR (рус. управление персоналом) — это призвание. 
Большинство работников данной сферы любят свою 
работу и уже осознали — или начинают осозна-
вать — своё влияние на бизнес, меняя подходы к 
собственному развитию и взгляды на роль сферы 
управления персоналом в эффективности экономики.

Евгения Максимова
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HRTECH3

ChatGPT в помощь HR4

ChatGPT — чат-бот с искусственным  
интеллектом, разработанный компанией OpenAI  
и ставший самым обсуждаемым проек-
том в области искусственного интеллек-
та в конце 2022 — начале 2023 года. 

текстов, возможности перевода, получения точных от-
ветов и использование контекста диалога для ответов.

Чат-бот ChatGPT работает в формате диалогово-
го окна и поддерживает запросы на естественных 
языках. Интерфейс веб-страницы максимально 
прост и состоит только из поля для ввода запроса 
и окна, где будет отображаться ответ нейросети.

Запросы можно вводить на разных языках, от-
вет чат-бот будет выдавать на том же языке. Ней-
росеть поддерживает и русский язык, несмотря 
на то что доступ к ChatGPT в России закрыт.

Некоторые эксперты заметили, что для более пол-
ного ответа лучше использовать утверждение, а не 
вопрос, например: «Расскажи, какие динозавры 
населяли Землю в раннем Триасовом периоде».

Конечно, пользователь может попросить ChatGPT 
просто предложить идеи для праздника, но луч-
ше максимально полно сформулировать запрос, 
например: «Предложи идеи, как отпраздно-
вать день рождения десятилетней девочки».

Стоит понимать, что у ChatGPT есть и ограничения. 
В модель встроен механизм модерации, который 
блокирует небезопасный или токсичный контент. 
Сама компания OpenAI предупреждает, что «знания 
чат-бота о событиях после 2021 года ограничены».3	 Рус. Технологии в управлении персоналом 4	 Рус. Управление персоналом

Многозадачный и доступный для широкого круга 
пользователей, этот чат-бот серьёзно меняет подход ко 
многим аспектам в жизни людей. ChatGPT был запущен 
в конце ноября 2022 года и привлёк внимание своими 
широкими возможностями: написание кода, создание 
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Возможности ChatGPT по-настоящему поражают и мо-
гут быть использованы в самых разных сферах жизни.

	• ChatGPT может ответить почти на любой вопрос (но 
помним про токсичный и небезопасный контент);

	• Чат-бот генерирует контент и дает советы. 
Он может написать эссе, стихотворение, песню, 
сценарий, универсальный ответ на письмо, ку-
линарный рецепт, составить программу трени-
ровок, рассказать о главных событиях года;

	• ChatGPT можно также использовать для 
того, чтобы сгенерировать качествен-
ный запрос для других нейросетей.

Чем ChatGPT может быть полезен HR (рус. 
управление персоналом)? ChatGPT уже изу-
чили эксперты с точки зрения его примене-
ния в рекрутинге (рус. подборе персонала). 

Топ-7 способов использования ChatGPT 
в подборе персонала:

1.	 Составление поисковых запросов (слож-
ных запросов для булева поиска) и списков 
ключевых слов по описанию вакансии

2.	 Составление списка вопросов при подго-
товке к собеседованию с кандидатом

3.	 Обучение рекрутингу (рус. подбору персо-
нала). Бот просто, доступно и с примерами 
разъяснит вам любую тему.  Если вы что-
то не поймете, вы всегда сможете уточнить, 
ведя как будто живой диалог с ботом.

4.	 Составление описания вакансий из пе-
речисленных основных вводных.

5.	 Сопоставление резюме кандидата 
с требованиями. Для этого резюме нужно от-
править боту в виде текста и попросить со-
отнести с требованиями вакансии. Бот не 
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только даст ответ о соответствии кандида-
та, но и объяснит, почему он так считает.

6.	 Составление писем кандидатам — например, 
с приглашением на интервью (рус. собеседование) 
или отказом. Однако, письма не всегда могут быть 
корректны с учетом требований законодательства 
и рисков получения судебных исков от кандидатов. 
Неопытный рекрутер (рус. специалист по подбору 
персонала), скопировав такое письмо без прочтения, 
может впоследствии пожалеть о своем решении.

7.	 Составление плана поиска с реко-
мендацией ресурсов и методов. 

Возможности ChatGPT ограничиваются только ва-
шей фантазией и смекалкой. ChatGPT уже сейчас 
вполне может выполнять роль ассистента (рус. по-

мощника) ресёчера (рус. специалист по поиску 
и первичному отбору кандидатов). Ожидается, что 
в ближайшем будущем алгоритм кастомизиру-
ют (рус. доработают под пользователя), чтобы под 
короткое описание вакансии сразу получить список 
мотивированных кандидатов, которые хотят продол-
жить разговор с непосредственным нанимателем.

Евгения Максимова
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РЫНКИ И РЕШЕНИЯ
Главные тренды обучения и развития

По материалам конференции «T&D DAY | Стратегия 
и тактика корпоративного обучения и развития персонала»

Мы живем в стремительно меняющемся мире, кото-
рый каждый год ставит перед нами всё новые и новые 
вызовы. Постоянное обучение, умение адаптироваться 
к новым условиям определяет успешность сотрудника, 
а от этого зависит и успех компании. Тренд на постоян-

ное обучение продолжает набирать обороты. 
Как показывает практика многих компаний,  
только осознанное отношение сотрудника к сво-
ему развитию и обучению дает максимальный 
результат и положительно влияет на бизнес-по-
казатели компании-работодателя. Работодатель 
в свою очередь создает оптимальные условия для 
обучения, используя разные подходы для органи-

зации процесса от адаптации сотрудника до его 
развития в процессе трудовой деятельности.

Цифровой формат обучения набирает обороты благо-
даря возможности быстро внедрить в работу, кругло-
суточной доступности для сотрудника и возможности 
гибкой настройки — персонализации (рус. настройка 
под предпочтения конкретного пользователя). Пер-
сонализация должна стать приоритетом в построении 
учебных программ. Развивать не столько компетен-
ции, сколько сильные стороны конкретного человека.

С 2020 года возрастает спрос на онлайн-курсы 
и постепенно их количество переходит в каче-
ство, так как курс должен быть не только инфор-
мативным, но и понятным, как живой тренинг.

Росатом. Виртуальная фабрика процес-
сов — современный формат обучения инстру-
ментам бережливого производства
Фабрика процессов — это виртуальная учебная 
площадка практического обучения принципам и ин-
струментам производственной системы Росатом 
(ПСР), где каждый участник на модели реального 
процесса получает практический опыт применения 
инструментов бережливого производства. Обуче-
ние на Фабрике процессов — это командная работа, 
которая позволяет не только проходить обучение, 
но и модернизировать (рус. усовершенствовать в со-
ответствии с современными требованиями) суще-
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ствующие процессы. Задача команды, проходящей 
обучение, — выстроить оптимальный процесс и полу-
чить максимальную прибыль. У каждого члена команды 
своя роль, аналогичная реальному производству. Перед 
командой ставится определенная задача, которую 
нужно выполнить совместными усилиями. В программе 
заложены как неправильные решения, так и верные.

Обучающие программы имеют тенденцию к сокращению 
длительности, что позволяет быстрее адаптироваться 
под аудиторию и запросы. Короткие программы обуче-
ния не отвлекают сотрудника от работы, а, следовательно, 
компания не несет существенных финансовых расходов 
на время обучения. Процесс обучения становится не-
прерывным, сочетает в себе разные методы и подходы.

Обучение должно быть практикоориентированным. 
Сохраняется тенденция на просмотр коротких обу-
чающих роликов 5–7 минут — микрообучение, про-
слушивание подкастов, использование мобильных 
приложений и геймификация (рус. включение игровой 
формы в неигровой процесс) для повышения вовлечен-
ности в процесс обучения и сохранения мотивации. 
Это связано с тем, что всё чаще сотрудники учатся 
в нерабочее время. Кроме того, порционная подача 
материала позволяет его быстро применять в работе.

Компания «ОМК» — внедрение микрообучения
В компании работает корпоративный университет, ко-
торый включает в себя 670 образовательных программ, 

200 курсов для самостоятельного изучения. В 2020 году 
в компании появилось микрообучение, которое спасло 
её от бесконечных вебинаров и научило формировать 
сложные и важные навыки доступно и увлекательно. 
Микрообучение — это небольшие фрагменты информа-
ции: фреш-карты, приложения, игры, видео, инфографика, 
рассылки, подкасты, которые помогают расширять 
знания, оттачивать навыки или изменять поведение. 
Темы разбиваются на «порции»: 1 «порция» = 1 тема, 
1 «порция» = 1–3 мысли. При внедрении системы микро-
обучения и работе над контентом компания учитывала 
доступность материала, реализовывала методики, по-
могающие запоминать, оставалась в диалоге с сотруд-
никами (чаты, техподдержка, тьюторы, обсуждения).

Наставничество и менторство становится во многих 
компаниях основным инструментом обучения, который 
приносит больший результат по сравнению с кур-
сами от внешних провайдеров (рус. поставщиков).

Всё чаще в процесс обучения подключается анали-
тика для определения полезности контента, его эф-
фективности для бизнеса и развития сотрудника. 

Наблюдается тенденция уменьшения бюджетов 
на корпоративные образовательные программы, 
и многие компании начинают организовывать об-
учение, используя собственные обучающие плат-
формы (существующие или созданные с помощью 
внешней разработки), внутренних экспертов для 

проведения обучения, самостоятельно разрабаты-
вают методологию курсов под запросы бизнеса.

Компания НЛМК-IT — единый оператор ИТ-ус-
луг для предприятий Группы НЛМК. 
Для ИТ-специалистов обучение и развитие являет-
ся одним из удерживающих факторов. Последний год 
стал сложным для ИТ-сферы — утечка кадров, уход 
зарубежных вендоров (рус. компания, выпускающая 
и поставляющая продукты, услуги под своей торговой 
маркой) и программного обеспечения, сокращение бюд-
жетов. Перед компанией встала задача переобучения 
и удержания специалистов. Для её решения компания 
сосредоточилась на создании внутренней эксперти-
зы в обучении: организовали внутренние митапы (рус. 
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неформальные встречи), подкасты, начали развитие 
внутренних платформ передачи знаний. Для ИТ-специ-
алистов процесс обучения является непрерывным, 
поэтому в работу внедрили комбинирование разных 
методов обучения, большой материал был разбит на 
небольшие части. Вместо полноценных курсов стали 
использовать видео-контент (длительность 5–7 ми-
нут), подкасты. При прохождении обучения исполь-
зуются чаты, где сотрудники могут задать вопрос 
и быстро получить ответ. Компания ориентируется 
на смартфон при создании нового решения по обуче-
нию — в том числе платформу карьерных треков (рус. 
путей) планирует делать через приложение с про-
стым и понятным интерфейсом (рус. внешний вид). 

Как оптимизировать затраты,  
не потеряв качество?

Для оптимизации затрат необходимо срав-
нить затраты на обучение и результат. Имен-
но сравнивая метрики «затраты», «результат» 
и «время», можно понять, где сэкономить.

	• К затратам относят стоимость обучения на 
человека, ФОТ учебного центра (если он 
есть), бюджет на внешнее обучение, стои-
мость разработки учебных программ.

	• Результат обучения оценивается по академиче-
ским метрикам COR, или доходимость, LTV, NPS, 

результаты тестирования, аттестации или оценки. 
Но академические метрики не позволяют сказать, 
как обучение повлияло на бизнес, принесло ли оно 
результат или это было обучение ради обучения, 
и повышения эффективности работы сотрудни-
ка не произошло. Поэтому всё чаще в практике 
используются бизнес-метрики — текучесть ключе-
вых сотрудников, выполнение плановых показа-
телей (прежде всего финансовых), число ошибок 
за период, стабильность персонала и другие. 

Именно знание этих показателей позволяет выстро-
ить эффективную систему обучения сотрудников.

Анна Маркина
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ПРАКТИЧЕСКИЕ СОВЕТЫ
Сотрудники в стрессе

ЮЛИЯ КАРАСЕВА
Основатель и генеральный директор 
Inbalansy

Inbalansy предоставляет услуги в области Well-
Being (рус. благополучия) и HR-консалтинга (рус. 
консультирование в сфере управления персона-
лом) для российских и иностранных компаний.

Стресс и ранее стабильно занимал первые места 
в списках сложностей сотрудников, очевидно, что 
ситуация с пандемией и экономической нестабиль-
ностью усугубила ситуацию. По результатам опроса 
«Работа.ру» и «СберЗдоровье», более 50% росси-
ян испытывают постоянный стресс на работе. 

Что вызывает такой стресс у сотрудников? Как рас-
познать признаки стресса и что поможет работни-
кам восстановиться, рассмотрим в данной статье. 

Стресс у сотрудников: рабочая среда
Выделяют типичные триггеры, то есть факто-
ры, которые запускают стрессовую реакцию у со-
трудников. Среди них следующие 24 пункта: 

1.	 Слишком высокая нагрузка

2.	 Слишком низкая нагрузка

3.	 Скука от рутинных задач

4.	 Сложные, непонятные задачи

5.	 Недостаточные ресурсы для выполнения работы

6.	 Физическая обстановка (свет, температура и т.д.)

7.	 Психологическая обстановка (неприем-
лемое поведение, травля, унижение)

8.	 Переработки, недостаточно перерывов и отдыха 

9.	 Сложность с тем, чтобы справиться с рабо-
той и личными делами, найти баланс

10.	 Конфликт интересов с другими сотрудни-
ками или разными аспектами в работе

11.	Коммуникация (рус. общение) не предпола-
гает открытое обсуждение сложностей
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12.	Пробелы в понимании задач на своей должности

13.	Незнание политик и процедур компании

14.	Недостаток обратной связи от ру-
ководителя и коллег

15.	Слишком много комментариев по работе

16.	Слишком сильный контроль 

17.	Недостаточно поддержки от коллег и руководства 

18.	Мало возможностей для разви-
тия и карьерного роста 

19.	Недостаточно информации или воз-
можности ее получить

20.	Враждебная или конфликтная рабочая среда

21.	Недостаточность коммуника-
ции в период изменений

22.	Страх потерять работу

23.	Неэффективное планирование, прогнозирование

24.	Мало информации и обучения по но-
вым процессам, изменениям 

Это основные факторы, которые вызывают стресс 
и могут быть продиктованы организационной струк-
турой, корпоративной культурой, стилем руководства, 
политикой менеджмента, подходом к коммуникации 
и отношением к работе самого сотрудника. В це-
лом, вызывают стресс полярные факторы, например, 
много рутины в работе — стресс, обилие задач, ко-
торые являются вызовом, тоже могут рождать на-
пряжение. При этом есть отдельные специфичные 
факторы, которые могут быть продиктованы секто-
ром бизнеса и ситуацией в конкретной компании.

В период пандемии, когда ряд бизнесов испытывал 
напряжение из-за ухудшения экономической ситуа-
ции, некоторые компании наблюдали развитие и рост, 
который отчасти сопровождался стрессом в том 
числе. В одной из строительных компаний в связи 
с ростом продаж ряд сотрудники отделов по рабо-
те с клиентами, доставки испытывали стресс.

Руководство компании приняло решение изучить фак-
торы, которые вызывали такое напряжение, и поддер-
жать сотрудников. Для этого были использованы такие 
методы, как интервью, опросы, проведение вебинаров 
и психологическая поддержка. Помимо этого были изме-
нены некоторые бизнес-процессы и подход в распреде-
лении задач внутри отделов. В течение нескольких ме-
сяцев ситуация выровнялась, что позволило избежать 
излишней текучести персонала и снижения показате-
лей бизнеса из-за рисков, связанных с работой персонала. 

Важные признаки стресса
Особое внимание компании уделяют поддержке 
руководителей в вопросах управления командой 
в ситуации изменений, неопределенности и стресса. 
Менеджмент компаний учится мониторить (рус. си-
стематически наблюдать) и распознавать признаки 
стресса у сотрудников, чтобы суметь вовремя отреа-
гировать, оказать поддержку или направить сотруд-
ника в программу поддержки. Умение мониторить 
(рус. систематически наблюдать) состояние команды 
и вовремя предлагать помощь снижает риски компа-
нии по потере сотрудников или времени, когда со-
трудник болеет или присутствует на работе без дела. 
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Привычными признаками стресса чаще всего слу-
жат грусть, печаль и отстраненность, хотя о стрессе 
у сотрудника могут говорить также необоснованные 
вспышки гнева, его раздражительность, усталый вид, 
колючесть и постоянное сопротивление изменениям.

Руководителю стоит обратить внимание, если 
в разговоре с ним подчиненный упоминает 
о проблемах со сном, сложности сконцентриро-
ваться, панике и спешке в работе, страхах и тре-
вогах, снижении уверенности в своих силах. 

В целом, признаки могут быть поделены на не-
сколько кластеров и проявляться на физиче-
ском, эмоциональном, когнитивном уровне 
и сказываться на продуктивности сотрудника.

Когнитивные признаки Физические признаки 

	• Забывчивость, слож-
ности с памятью

	• Сниженная готов-
ность реагировать

	• Сложность 
концентрироваться

	• Склонность к ошибкам

	• Сложности с анали-
зом информации

	• Потеря уверенности 
в принятии решений

	• Головные боли

	• Частые простуды

	• Проблемы со сном

	• Постоянная уста-
лость / упадок сил

	• Потливость ладоней/
ступней

	• «Громкое» сердце

	• Постоянное внутрен-
нее напряжение

Признаки, имеющие 
психологическое основание Эмоциональные признаки

	• Увеличение ощу-
щения усталости

	• Снижение вни-
мания к гигиене 
и заботе о себе

	• Изменения пище-
вых привычек

	• Постоянные боли

	• Качели настроения

	• Изменение в пове-
дении с коллегами

	• Сниженная соци-
альная активность

	• Слезливость

	• Апатия или 
враждебность

С точки зрения продуктивности руководитель мо-
жет обращать внимание на такое поведение, как: 

	• Пропуски и опоздания на встре-
чи, в том числе онлайн

	• Игнорирование дедлайнов (рус. сро-
ков выполнения задачи)

	• Сложность следовать инструкциям

	• Изменения в качестве работы

	• Изменения в объеме выполняемых задач

Кстати, если поведение сотрудника по одному из 
указанных факторов временно поменялось, это 
еще не говорит о наличии хронического стрес-

са, но может стать для руководителя знаком для 
мониторинга (рус. систематического наблюде-
ния) ситуации, как желтый свет у светофора. 

Часто отражением многих признаков, обозначенных 
в таблице, становятся опросники, в которых респон-
денту предлагается относительно самого себя отве-
тить на вопросы про свое состояние. Такие опросники 
позволяют определить уровень стресса у сотрудника по 
его же мнению. Применяя данные опросники в ком-
пании на анонимной основе, можно определить, как 
часто сотрудники испытывают стресс, что, по их мне-
нию, является основными факторами. Это помогает 
влиять на общую ситуацию в компании относительно 
стрессогенной среды и ее восприятие сотрудни-
ков через коммуникацию внедряемых изменений. 

Часть информации о состоянии сотрудников компании 
получают, проводя опросы вовлеченности и уделяя 
внимание таким показателям, как уровень нагруз-
ки на работе и оценка баланса работы и жизни. 

Действия руководителя
Задача развивать эффективную команду остает-
ся одной из важных задач руководителей. Поэтому 
компаниям нужно обеспечивать менеджмент ин-
струментами по работе с персоналом и развивать 
в них умение поддерживать команду. Обратите 
внимание на перечень рекомендаций для руко-
водителя, который поможет сохранить команду:



№ 38 • I квартал • 2023

50

1.	 Определите, какие стрессогенные факторы ха-
рактерны для вашего подразделения и компании. 
Как вы можете их минимизировать или изменить?

2.	 Предлагайте поддержку сотрудникам в уже 
сложившихся трудных ситуациях, помо-
гая их разрешать, работая с факторами, ко-
торые вызывают стресс на работе.

3.	 Проводите профилактику стрессовых состоя-
ний у сотрудников, напоминая им о важности 
и необходимости заботы о своем здоровье.

4.	 Выделяйте бюджет на развитие  
осведомленности и осознанности сотруд-
ников в управлении стрессом с помощью 
вебинаров, лекций, мастер-классов.

5.	 Пройдите обучение для руководителей по 
умению распознать, когда с сотрудника-
ми что-то не так, и как проводить поддер-
живающий разговор с подчиненными.

6.	 Если в компании есть программы, под-
держивающие здоровье сотрудников, ре-
гулярно напоминайте им об этом.

7.	 Будьте примером для своей команды. Соблюдая 
и демонстрируя основные правила заботы о себе, 
можно помочь нормализовать отношение к эмо-

циональному здоровью и показать его значимость, 
важность наравне с физическим благополучием. 

Обратите внимание на уровень собственного стрес-
са, так как состояние руководителя особенно сильно 
влияет на подчиненных. Возможно, управляя своим 
напряжением, умело управляя своей нагрузкой, под-
держивая эмоциональную стабильность, вы поможете 
и избавите свою команду от излишнего стресса.
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ЭФФЕКТИВНЫЙ МЕНЕДЖМЕНТ
Как управленцам работать с обратной связью

Обратная связь — отличный инструмент для 
корректировки работы подразделения и биз-
неса, но использовать его в полную силу ре-
шаются далеко не все руководители.

Существуют психологические причины, ко-
торые серьезных профессионалов транс-
формируют в неуверенных людей.

ИРИНА УЛЬЯНОВА

Ирина Ульянова — практикующий психолог, коуч ICF, 
предприниматель, (ex) топ-менеджер крупнейших фе-

деральных компаний (HRD и T&D), профессиональный 
переговорщик (уровень МИД РФ и совета директоров 
международных корпораций), сертифицированный 
бизнес-тренер и асессор — рассказала, почему в ком-
пании стоит внедрить систему регулярной обратной 
связи, уделяя этому процессу должное внимание.

3 причины необходимости обратной связи

1.	 Сверка «часов» 
Как каждая страна видит собственное визуальное 
оформление на мировой карте, так и сотрудник 
фирмы воспринимает свою работу, цели и зада-
чи. Владелец и верхнеуровневые руководители 
не могут через облачный сервис загрузить ис-
ходный файл понимания настоящего и будущего 
компании: чем сильнее культура обратной свя-
зи, тем меньше искажений и разочарований.

2.	 Корректировка процесса 
Руководителям хочется доверять сотрудникам 
и коллегам. Но в реальности только своевре-
менная обратная связь поможет выявить неточ-
ности в работе (особенно на этапе внедрения 
чего-то нового) и скорректировать процесс 
до тех пор, пока он не исказился в сломан-
ном телефоне смыслов и интерпретаций.

3.	 Предотвращение конфликтных ситуаций 
В нашей культуре принято терпеть, молчать и 
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полунамеками доносить свои желания, поэто-
му конфликт с ценным сотрудником или даже 
целым подразделением чаще всего вскрыва-
ется на этапе «вот мое заявление на увольне-
ние». Дешевле и проще обнаружить проблему 
до ее обострения с помощью обратной связи.

Почему обратную связь сложно получать?
Если эта система так важна, почему до сих пор она 
работает по-настоящему лишь в редких компаниях? 
Именно по-настоящему, а не формально на еже-
годных сессиях, после которых принимаются ре-
шения по кадровым и структурным изменениям.

Все дело в психологических аспектах, которые должен 
понимать и принимать во внимание каждый управ-
ленец и собственник бизнеса. Чтобы прояснить их, 

следует рассмотреть две стороны процесса: выдаю-
щую комментарии и корректировки и принимающую.

Обратная связь равно критика

А это значит стресс и переход из рационального 
состояния в эмоциональное. Такое восприятие «за-
писано» на подкорке памяти. Когда человек идет на 
разговор о текущей ситуации, он бессознательно 
включает все защитные механизмы психики и может 
просто не слышать, о чем с ним говорят на самом 
деле, или начинает защищать себя всеми способами.

Высокий уровень загрузки,  
который после получения обратной 
связи рискует стать еще больше

Человек стремится к упрощению и снижению потре-
бления энергии, а любые изменения и перестройка 
привычных сценариев работы и поведения этому не 
способствуют. Скорее всего, сотрудник включит за-
щитные механизмы и не пойдет в искренний диалог.

Сложно удерживать фокус внимания 
на конструктивном общении, хочется 
защищаться и оправдываться

Из подкорки памяти могут всплывать истории, ког-
да за проступки или ошибки человек получал не-
соразмерные наказания. Ему было больно или он 

чувствовал себя униженным, поэтому в ходе жизни 
выработалась стратегия защиты через нападение. Это 
неприятно каждой стороне диалога, так что все участ-
ники будут скорее избегать подобных обсуждений.

В ответ на комментарии и вопросы 
приходит накопленный багаж собственных 
вопросов и возражений

Человек терпел, закрывал глаза и в момент от-
кровений от коллеги может подумать: «А что, так 
можно было?». И вместо обсуждений своей рабо-
ты выкатит весь список накопленных претензий.

Сложно оставаться в позиции «на 
равных», непонятно, как себя вести
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Обратная связь на подкорке подсознания подни-
мает выдающего человека на позицию «сверху», 
а принимающего — «снизу». Это иррациональный 
механизм, контролировать который достаточно 
сложно. И для выравнивания нужны силы и инстру-
менты, которые мало у кого на самом деле есть.

Почему обратную  
связь сложно выдавать?

Важны отношения с человеком, которому 
нужно дать обратную связь

Есть страх, что они испортятся. Именно  
поэтому многие люди излишне мягко,  
с помощью полунамеков говорят о том,  
что нужно изменить. Но чаще всего в бешен-
ном ритме на них внимания не обращают: есть 
более приоритетные дела. Ошибки или про-
блемы во взаимоотношениях накапливаются 
и в конечном итоге вспыхивают, как спичка.

Нет желания создавать почву  
для конфликта и разговаривать 
на повышенных тонах

Людям страшно в конфликтной ситуации по-
терять контроль или лицо. Они будут «держать 
в себе» все до тех пор, пока ситуация не станет 
критичной. А это — деньги и время компании.

Не хочется в ответ получить 
оскорбления и претензии

Частая ситуация в процессе выдачи обратной 
связи — принимающий вспоминает все то, что 
накопилось, и выдает в ответ на комментарии 
о своей работе. И вместо обсуждения коррек-
тировок сессия превращается в поле битвы.

Высокий уровень стресса в рабочей жизни, 
не хочется увеличивать его разговором о сложном

Выдавать оценку работы другого человека — стресс, 
а в текущих обстоятельствах жизни его и так доста-
точно. Именно поэтому корректировки копятся и в 
итоге значительно влияют на работу компании.

Столкновение с чужой картиной мира

Выдающему непонятно, как контролировать ди-
алог и вести его в нужном ключе. Больше всего 
на свете психика человека боится неопределен-
ности, поэтому включаться в предположитель-
но неприятный разговор люди предпочитают 
в тот момент, когда без этого не обойтись.

5 правил выдачи обратной связи

1.	 Действуйте своевременно 
Если накапливать комментарии и корректировки, 

это приведет к эмоциональному заряду  
и «снежному кому» из комментариев.  
Чем чаще проходят сессии обратной свя-
зи, тем они становятся привычнее, безо-
паснее. Нет места накопительной системе, 
которая в стрессовый момент раздает «бону-
сы» в виде возражений и оскорблений.

2.	 Заранее обозначайте время,  
длительность и темы 
Это поможет психике принимающего подготовить-
ся к разговору и настроиться на конструктивный 
диалог. Дающий обратную связь может написать 
в заметках структуру встречи, текущее состояние 
и желаемый результат. Благодаря этому легче 
удерживать главную нить разговора, даже если 
в процессе происходит что-то неожиданное.
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Если много эмоций, лучше сначала выписать 
их без цензуры на лист бумаги, чтобы выпу-
стить чувства и не нести их фоном на ра-
бочую встречу. И только потом приступить 
к конструктивному плану обратной связи.

3.	 Отложите все дела и полностью погрузитесь  
в диалог с коллегой 
Многие во время сессии обратной связи ста-
раются из нее сбежать в телефон, рабочую 
переписку, срочный звонок. Общение с со-
трудником может быть эмоционально слож-
ным из-за иррациональных воспоминаний из 
прошлого, но это неотъемлемая часть работы 
руководящего состава и компании в целом.

4.	 Обсуждайте только комментарии  
от инициатора сессии 
Важно сохранять роль дающего и принима-
ющего обратную связь и не перескакивать 
между ними, иначе 80% разговора окажут-
ся бесплодными. А следующая итерация 
рискует быть на повышенных тонах.

Пусть у каждой стороны будет свое время для об-
ратной связи. Это более эффективно, чем играть 
в пинг-понг вместо повышения качества работы.

5.	 Договаривайтесь о прямолинейности  
и искренности 

Чем больше вы стараетесь смягчить свои ком-
ментарии и обходите острые углы, тем дольше 
идет диалог и размывается понимание, на-
сколько срочно нужно внести корректиров-
ки. Учитесь быть однозначными и при этом 
сохранять уважение. Этого достаточно, чтобы 
общаться из позиции «на равных» и выве-
сти компанию на новый уровень развития.

3 фокуса внимания  
для руководителей  
и собственников бизнеса
1.	 Обратная связь — это стресс,  

и люди могут стать неадекватными  
без видимых причин 
Первое время понадобится терпение и бережное 
внимание к этому процессу. Но при планомерном 
внедрении обратной связи вы увидите результаты 
и удивитесь, сколько ресурсов можно сохранить 
и приумножить благодаря этому инструменту.

2.	 2. Обратная связь нужна обоим  
участникам процесса 
Именно поэтому важно учиться держать пози-
цию «на равных». Эмоциональное состояние 
сотрудников, открытый диалог о проблемах и 
переживаниях помогут вывести компанию на 
новый уровень, добавят скорости и управля-
емости даже самым сложным механизмам.

3.	 Удерживайте фокус внимания не на своих пережи-
ваниях, а на решении проблемы 
Учите этому навыку и сотрудников компании. 
Деперсонализация поможет тем, кому слож-
но справляться с развивающими коммента-
риями в свой адрес. Но давать место эмоциям 
тоже важно, иначе однажды они могут нако-
питься и взять верх над здравым смыслом.

Грамотный подход к сессиям обратной связи в ком-
пании — прекрасный способ наладить взаимоотноше-
ния с сотрудниками и повысить их эффективность.
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МНЕНИЕ БОЛЬШИНСТВА
Развитие компетенций будущего

По результатам исследования компании «Рекадро» 
«Обучение и развитие современного специалиста»

Почти 10% не обучаются вовсе, а 43%  
проходят только бесплатное обучение.  
Заботятся ли работодатели о повышении  
квалификации сотрудников? Менее трети участ-
ников исследования отметили, что их обуче-
ние организует и оплачивает работодатель, чуть 
больше четверти — что работодатель оплачи-
вает обучение, которое они выбрали сами.

Бюджеты на обучение и развитие сотрудни-
ков сокращаются. За последний год 11,4% не 
проходили никакое обучение, менее полови-
ны получали знания и навыки по профессии. 

Россияне стремятся получать знания не только  
в профессиональной сфере: более четверти  
из них учатся по тематике, связанной  
с личными увлечениями, 14% изучают психологию, 
которая становится всё более популярной  
с учетом длительного влияния стресс-факторов,  
13% — вкладывают ресурсы в общее развитие  
(философия, математика, экономика, история, астро-
номия и т.п.). Популярны также развитие цифро-
вых компетенций, изучение иностранных языков.

Меньше всего в прошлом году российские  
специалисты обучались управлению про-
ектами (6%), экологии (если она не связа-
на с их профессиональной деятельностью) 
(2%), получали бизнес-образование (5%).

Говоря о развитии сотрудников, мы часто упоми-
наем внутреннюю мотивацию на развитие и рост. 
Однако 16% опрошенных нами специалистов раз-
ных сфер считают, что за развитие сотрудника как 
специалиста отвечает в первую очередь работо-
датель. С другой стороны, хорошо, что не 84%...

Как часто российские работни-
ки на самом деле обучаются?

Почти пятая часть делает это непрерывно, но 
23% отметили, что учатся реже, чем раз в год.

20%

10%

12%

18%

17%

23%

Непрерывно (на постоянной основе, 
ежедневно или не реже раза в неделю)

Ежемесячно (минимум раз в месяц прохожу 
обучающие мероприятия)

Ежеквартально

Раз в полгода

Раз в год

Реже, чем раз в год

Частота обучения

При этом более половины специалистов 
учатся в личное время, лишь 21% дела-
ет это исключительно в рабочее время.



№ 38 • I квартал • 2023

56

43%

26%

19%

15%

14%

Знания и навыки по профессии (функциям 
должности)

Обучение, направленное на ваши 
увлечения/хобби

Цифровые компетенции (цифровая 
безопасность, владение ПК и …

Изучение иностранных языков

Психология (работа со стрессом, эмоциями и 
т.п.)

Топ-5 направлений обучения 
за последний год

Удовлетворенность пройденным обучением до-
статочно высока: 88% абсолютно или в боль-
шинстве случаев остались им довольны. 

Сегодня всё более популярным ста-
новится онлайн-обучение:

	• 37% опрошенных нами работников  
проходили учебные курсы онлайн,  
20% — офлайн;

	• 23% прослушали дистанционные курсы;

	• Тренинги и семинары онлайн  
посетили 15% специалистов,  
офлайн — только 9%;

	• Послушали форумы и конференции, сидя пе-
ред экраном ноутбука или смартфона — 5,6%, 
сходили на них в реальности — 4,1%.

Говоря об эффективности обучения, работодатели мно-
го внимания уделяют теме наставничества и ментор-
ства, интерактивности, геймификации (рус. внедрению 
игровых методик). Сотрудники же отмечают, что в про-
шлом году редко сталкивались с такими форматами:

	• Коучинг, наставничество — 3%,

	• Ролевые и деловые игры, направленные 
на получение знаний и навыков — 5%,

	• Нетворкинг (встречи с профессиональ-
ным сообществом, обмен опытом) — 3%,

	• Воркшопы — 2%.

Чаще всего российские специалисты повышают свои 
знания и навыки с помощью онлайн-курсов, мони-
торинга информации в интернете и дистанционных 
курсов. Насколько ценным может быть такое обучение?

Сами работники считают наиболее эффективными 
офлайн-курсы, ценят они и интернет-скрининг (рус. 
просмотр), и курсы онлайн. Коучинг и наставничество 
при этом набрали 10% голосов, что более чем в три 
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раза выше тех, кто такое обучение недавно проходил. 
Однако в целом специалисты выбирают онлайн-фор-
мат в качестве результативного способа обучения. 

Какие качества считают важными современ-
ные работники российских компаний?

В пятерку лидеров вошли:

1.	 Внимательность (51%)

2.	 Добросовестность  
и ответственность (46%)

3.	 Стрессоустойчивость (45%)

4.	 Адаптивность, гибкость (44%)

5.	 Уверенность в себе (42%).

Большинство популярных качеств не относятся к ком-
петенциям будущего — работники видят свой вклад 
скорее в качественном выполнении текущих задач, 
чем в развитии и инновациях, хотя более трети го-
лосов набрали активность и инициативность (36%), 
а целеустремленность отметила треть опрошенных. 

Наименее популярными качествами стали:

	• Презентабельность

	• Мультикультурность и открытость

	• Экологическое мышление

Цифровое мышление считают значи-
мым лишь четверть опрошенных.

Российские специалисты готовы учиться и разви-
ваться, но ожидают больше инициативы от работо-
дателей и мало рефлексируют на тему результатов 
и эффективности обучения, считая наиболее по-
лезными те форматы, которые им попросту удоб-
ны. Работодателям в любом случае придется брать 
ответственность на себя за развитие у своих со-
трудников навыков и компетенций будущего.

Евгения Максимова
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ЛИЧНАЯ ЭФФЕКТИВНОСТЬ
Икигай: верный путь

Профессиональное выгорание, хрониче-
ский стресс, ощущение, что ты не на своем ме-
сте… Сегодня эти чувства преследуют многих 
работников, мы обращаемся к психологам, ка-
рьерным консультантам, ищем свой путь…

А тем временем японцы уже давно приду-
мали способ быть счастливым — икигай.

Икигай — японское слово, составленное  
из четырех иероглифов: «жизнь»,  
«стоящее дело», «приоритет, инициатива»  
и «красота, элегантность».  
Смысл икигая в том, чтобы у человека  
была важная и прекрасная причина  
просыпаться по утрам.  
Чтобы в жизни был смысл. 

Концепция икигая пришла к нам с японского 
острова Окинава, где большая доля людей успе-
вает отметить столетний юбилей. Помимо из-
вестной окинавской диеты такого успеха удалось 
достичь еще и потому, что каждый островитянин 
ищет свой икигай и старается реализовать его. 

Важно, что понятие икигай подразумевает соедине-
ние идеи самореализации с идеей служения обще-
ству. До самой глубокой старости японцы работают на 
рисовых полях, испытывая радость быть полезными. 

Чем икигай может быть полезен при 
планировании своего карьерного пути?

Икигай охватывает несколько областей:

	• Что вы любите (страсть и миссия);

	• Что у вас хорошо получается де-
лать (страсть и профессия);

	• За что вам могут заплатить (профессия);

	• Что нужно миру (миссия и призвание).

Икигай находится на пересечении этих областей. 
Например, человек может заниматься тем, что лю-
бит и в чём нуждается мир, но это скорее всего не 
принесёт ему денег. Напротив — можно выбрать то, 
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что хорошо оплачивается и что хорошо получается, 
но при этом чувствовать себя пустым и неудовлетво-
ренным (что как раз часто случается с российскими 
специалистами). Истинный Икигай достигается, когда 
все области пересекаются в центре: тогда устанавли-
вается равновесие, которое и делает вас счастливым. 
В каком-то смысле это профориентация на верхнем 

уровне, когда человек принимает во внимание и внеш-
нюю, и внутреннюю среду для выбора своего пути.

Как найти свой Икигай?
Вы когда-нибудь бывали в состоянии потока? 
Когда весь мир отходит на второй план, вы по-
глощены своим занятием, чувствуете прилив сил 

и желание никогда не останавливаться? А потом 
обнаруживаете, что прошло уже 3–4 часа, кото-
рых вы даже не заметили. Понаблюдайте за таким 
состоянием — в какие моменты оно происходит? 
Возможно, где-то здесь и находится ваш Икигай.

Икигай основывается на получении удовольствия 
от активности и постоянном развитии своих на-
выков. Работа, от которой мы получаем удоволь-
ствие, перестаёт быть для нас обязанностью.

Если использовать вдумчивый, рациональ-
ный подход, то работа с инструментом Ики-
гай происходит в несколько этапов:

Этап 1. 
Составляем списки для каждого из че-
тырех кругов (см. Таблица 1).

В каждом столбце должно быть не бо-
лее 90 пунктов, но лучше — не менее 50. 

Этап 2. 
После составления списков нужно искать пе-
ресечения между всеми четырьмя столбца-
ми — что повторяется во всех четырех?

Этап 3. 
Приоритезация. Выпишите те пересечения, кото-
рые вы нашли, и составьте рейтинг. Можно исполь-

Икигай

То, что вы 
любите

Удовлетворенность, 
но с чувством 

неопределенности

Комфорт, 
но не удовлетворение

Удовлетворение,  но с чувством
бесполезности

Наслаждение и самореализация, 
но не благосостояние

Увлечение Предназначение

ПризваниеПрофессия

Что нужно 
миру 

и людям

То, что вы 
умеете лучше 

всего

За что вам
платят
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зовать систему баллов в соответствии с вашими 
ценностями, достаточно сделать это интуитивно.

Именно таким образом из специалиста по кадровому 
учету в крупной корпорации можно стать популярным 
и счастливым нутрициологом, а из инженера-тех-
нолога — востребованным шеф-поваром. А может 
быть, вы верно выбрали профессию, но стоит чуть-
чуть скорректировать курс, взглянуть на смежные 
области или другие сферы деятельности компании.

Это непростая работа, требует сосредоточе-
ния, усилий, времени. Но она того стоит.

Отметьте по пунктам, насколько  
вы близки к состоянию баланса  
и счастья в вашей работе?

Как понять, что вы нашли свой икигай:

	⬜ Вы испытываете радость, когда заняты  
этим делом

	⬜ У вас хорошо получается эта работа

	⬜ Препятствия и проблемы в работе  
не ввергают вас в стресс и усталость,  
вы преодолеваете их с азартом  
и без значительных волевых усилий

	⬜ Вам кажется, что вам везет в вашей работе

	⬜ Вам не требуется длительное восстанов-
ление от работы, утром в понедельник 
вы с удовольствием идете на работу

	⬜ Вы не представляете себе жизнь 
без этой деятельности

	⬜ Ваша жизнь в балансе — остальные сфе-
ры не страдают из-за работы

	⬜ Для вас важен и ценен не только ре-
зультат, но и сам процесс

	⬜ Вы уделяете столько же внимания про-
цессу, сколько и результату

	⬜ Вы постоянно совершенствуетесь в своей работе

	⬜ Вы мало отвлекаетесь в процессе работы

Конечно, икигай — более глубокое понятие, чем про-
сто любимая работа. Эта философия предполагает 
полную гармонию с собой и с миром, осознанность 
и ощущение вдохновения и любви в простых вещах. 
Но начинается икигай именно с профессиональной 
деятельности– одной из важнейших сфер нашей жизни, 
которой мы посвящаем времени чаще больше, чем сну.

Будьте успешны и счастливы!

Евгения Максимова

Что я люблю? 
От чего Вы испытываете 
драйв? Для какого занятия 
пытаетесь освободить 
время? Чем готовы зани-
маться даже бесплатно?

В чем я силен/сильна? 
Что я умею делать лучше 
всего? 
Что Вы знаете доскональ-
но — не только в работе, 
но и в обычной жизни?

За что мне платят? 
За какой мой труд платит 
работодатель / люди?

Что нужно миру и людям? 
Что из результатов моей 
деятельности востребо-
вано, удовлетворяет по-
требности других людей 
(как рабочей деятельно-
сти, так и вне работы)?

1. 
…

1. 
…

1. 
…

1. 
…

Таблица 1.
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ОБРАЗ ЖИЗНИ
Ищу няню! Как сохранить особенных  
детей в семьях

ЕЛЕНА ИКАУНИЕКС
Руководитель проекта

Идею создать особый проект в 2019 году озвучила 
директор калужского детского центра «Оранжевый 
город» Елена Икауниекс. Она не понаслышке знала 
о проблемах родителей: мамы не раз признавались 
Елене, что не успевают забрать детей из сада, школы 
и привести на занятия, кого-то не отпускают с работы.

Обычно дети, подрастая, становятся самостоятель-
ными: они могут сами прийти со школы домой, схо-

полноценно работать, не могут поехать оформить 
пособия, заниматься собственным здоровьем — кто 
же будет рядом с их особенным ребенком?

Постоянное эмоциональное и физическое напряжение, 
отсутствие помощи и перспектив на улучшение ситуа-
ции могут стать причиной того, что родитель  
«сломается», задумается о том, что-
бы сдать ребенка в интернат.

дить на дополнительные занятия. Но не особенные 
дети. Им и в подростковом возрасте необходим 
уход и сопровождение взрослых, такой ребенок 
со временем не становится самостоятельнее.

Как правило, родители детей с инвалидностью вы-
падают из общественной и экономической жизни: 
они существуют в режиме своего ребенка: недо-
сыпают, неделями не выходят из дома, не могут 
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Елена мечтала воплотить в жизнь проект, в рамках 
которого на помощь родителям особенных детей 
приходила бы профессиональная няня, которая 
точно знает, как найти подход к ребенку с инвалид-
ностью, учитывая специфику каждого диагноза.

Тогда родители смогли бы спокойно оста-
вить ребенка и посвятить несколько часов 
себе, сняв с плеч груз родительских забот, посе-
тить врача или спокойно сходить в магазин.

Воплощение мечты

Руководитель поделилась идеей создания такого 
благотворительного проекта в бизнес-школе «Сколко-

во», коллеги поддержали. Началась серьезная работа. 
Разработка многочисленной документации на выда-
чу субсидии, подбор нянь: поиск через объявления, 
информационная огласка по радио и телевидению, 
помогало и сарафанное радио — желающие стать 
няней особенного ребенка сами связывались с Еленой.

Все кандидаты в проект «Ищу няню!» прохо-
дили строгий отбор: тестирование, собеседова-
ние, проверку психолога. Были допущены только 
те няни, которые успешно прошли все этапы.

В дальнейшем учителя и наставники обучали 
женщин работе с особенными детьми с учетом 
специфики разных диагнозов подопечных.

«Первыми подопечными проекта «Ищу няню!» ста-
ли те семьи, которые посещали основанные мною 
творческие мастерские для особенных детей «Ступе-
ни», — рассказывает Елена Икауниекс, — многодетные 
и семьи, воспитывающие детей с инвалидностью. 
Я до сих пор помню фамилии первых участников. 
Вот уже почти четыре года наш проект говорит роди-
телям особенных детей, что они не одни, мы рядом 
и поддерживаем их, чтобы предотвратить социаль-
ное сиротство, укрепить внутрисемейные отношения, 
помочь мамам и папам оставаться востребован-
ными в обществе, сохранив работу или найдя свое 
призвание в другой сфере», — поясняет Елена.

Так, в 2022 году на попечении благотворитель-
ного проекта «Ищу няню!» находились 148 се-
мей, воспитывающих 194 ребенка, 104 из них — 
дети с инвалидностью. За помощью регулярно 
обращаются новые семьи, в том числе из раз-
личных муниципалитетов Калужской области.

«Я понимала: больше не выдержу»

Судьбы каких реальных семей стоят за этими циф-
рами? Своей историей поделилась Станислава, мама 
13-летней Вари с диагнозом ДЦП: «Уже третий год 
я в этом проекте. Третий год, как моя жизнь изменилась.

У меня трое детей. Варя — особенная, а еще есть 
малыши. Совмещать уход за Варей и присмотр 
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за малышами — это было очень сложно. Да, у нас 
есть бабушка, но здоровье ее подводит, она не 
всегда может заниматься Варей, а я физиче-
ски не могла гулять с двумя колясками сразу.

Выбраться куда-то по делам или просто в город 
погулять было нереально, несмотря на то что у 
меня есть машина. Я разрывалась: и от Вари не 
отойти, и младших не могу оставить — совсем ма-
лыши. Знаете, в тот момент в моей жизни был уже 
такой кризис, что я понимала: больше не выдер-
жу, нужно было срочно как-то менять ситуацию.

Кроме того, все мое время уходило только на заботы 
о детях. Да, как мама я состоялась, но мне необходи-

мо было чувствовать себя не оторванной от общества, 
хотелось чем-то заниматься помимо детей, как-то 
реализовать свое творческое начало. Мне необхо-
дим был глоток воздуха, хотелось от чего-то получать 
энергию, чтобы отдавать ее и детям в том числе.

Именно тогда у нас появилась няня.

Первое, что я сделала, когда оставила Варю с няней — 
спокойно сходила в душ. Я, наконец, поняла, что у меня 
есть время, что я не разрываюсь между всеми. Когда 
младший ребенок пошел в садик, я начала зани-
маться творчеством, это меня наполняло энергией.

Сначала я шила какие-то игрушки, потом изучала дру-
гие виды шитья, пробовала создавать цветы. Сейчас у 
меня своя небольшая фирма — творческая мастерская 
«Территория счастья». Я обучилась на флориста, потом 
начала заниматься воздушными шарами. Все это стало 
возможным благодаря присутствию няни в моей жизни.

Я перестала ощущать, что разрываюсь между деть-
ми. Ведь я понимала, что не могу жить только Ва-
рей, особенным ребенком, потому что есть еще 
другие, здоровые дети. Но внутри меня было ощу-
щение, что я ее бросаю, какое-то чувство вины.

Теперь я знаю, что придет няня, они с дочкой будут 
петь песни, пойдут гулять. Варя стала окрыленная, 
много говорит, счастливая», — завершает Станислава.

Счастливая мама —  
счастливый ребенок

В проекте «Ищу няню!» все хотят добра  
особенным детям и их семьям. Руководители  
проекта знают, что счастливая мама —  
это счастливый ребенок. Родителям необходимо  
позаботиться и о себе, дать себе пару часов,  
чтобы сходить по делам или прогу-
ляться в парке, посетить врача.

Часто семьи, в которых растет особенный ребенок, 
испытывают напряжение, отношения могут портиться. 
Проект помогает сохранить семьи, позволив супру-
гам отложить заботы и найти время друг на друга.
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На помощь семьям сейчас приходят тринадцать 
профессиональных нянь, ежедневно в адрес соз-
дателей проекта говорят слова благодарности. 

Значимость проекта «Ищу няню!» оценили в Государ-
ственном совете Российской Федерации: в августе 
2022 года проект рекомендован к массовому тиражи-
рованию в стране. Теперь, чтобы перенять опыт, к ру-
ководителям проекта обращаются другие регионы: 
уже консультировались Благовещенск, Иваново, Орел. 

В проект обращаются все больше жителей Калуж-
ской области, где тоже остро нуждаются в помощи.

По словам Елены Икауниекс, основной задачей сей-
час они видят расширить географию присутствия: 

хочется, чтобы профессиональная няня для особого 
ребенка была в каждом муниципалитете, где остро 
стоит вопрос с семьями в трудной жизненной ситуа-
ции, многодетными и имеющими ребенка-инвалида.

Неравнодушие жителей и финансовая поддерж-
ка позволяют няням приходить на помощь роди-
телям, а детям — оставаться в семьях. Но созда-
тели проекта верят, что в наших силах подарить 
няню большему количеству нуждающихся. 

Подробнее узнать о проекте и поддер-
жать его можно на сайте или в группе ВК.

Марина Романова

https://bezopasnoedetstvo40.ru/
https://vk.com/bezopasnoe_detstvo_kaluga
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ЕКАТЕРИНА ЯЦЕНКО
Консультант по подбору персонала 
«Рекадро»

Особенный кандидат  
для обычной вакансии

Сегодня я хочу рассказать вам про мой опыт под-
бора менеджера по продажам в молодую и совре-
менную компанию по продаже вентиляционного 
оборудования. Требования были достаточно стан-
дартными: опыт работы в сфере продаж, умение 
вести деловые переговоры, знание стандартных 
компьютерных программ и наличие личного авто-
мобиля. Я думала, что справиться с данной вакан-
сией не составит мне особого труда. Однако, я оши-
блась. Поиск длился чуть более трех месяцев.

Мне пришлось отработать около 315 кандидатов и 
провести около тридцати пяти собеседований, пре-
жде чем представить кандидатов в компанию. Кан-
дидаты успешно проходили этапы собеседований. 
Первое предложение о работе поступило спустя 
месяц поиска, но кандидат отклонил его по причине 
контрпредложения. Я не отчаялась и с полным энту-
зиазмом продолжила работу, но я ещё не знала, что 
меня ожидает дальше… Второе предложение последо-
вало спустя ещё две недели работы, что меня обра-
довало. В полном предвкушении я звоню кандидату 
и радостным голосом сообщаю, что его готовы взять 
на работу. Но в ответ я вновь слышу отказ: кандидат 
передумал менять место работы. Чтобы сократить 
свой рассказ, просто отмечу, что в дальнейшем меня 

ожидало ещё пять отказов от предложений о работе 
по разным причинам. Итого я получила семь отказов.

Возможно, кто-то на моем месте отчаялся бы 
и отказался от вакансии, но передо мной сто-
яла цель, и я не собиралась сдаваться.

И вот на моем пути попадается кандидат, который 
покоряет сердце компании. Он успешно проходит 
этапы интервью, и ему делают предложение о ра-
боте. Кандидат просит ещё неделю для принятия 
решения. Эта неделя тянется для меня мучительно 
долго, я уже теряю последнюю надежду и начинаю 
просматривать новых кандидатов. Но тут раздается 
телефонный звонок, на экране мобильного светится 
фамилия того самого кандидата. Дрожащей рукой я 
поднимаю телефон и отвечаю на звонок: «Здравствуй-
те, Руслан! Рада Вас слышать. Что решили по поводу 
предложения о работе?» и, наконец-то, я слышу эту 
заветную фразу «Я согласен». Не описать все мои 
эмоции в тот момент, но я была счастлива. Сейчас 
кандидат продолжает успешную работу в компании. 
Это был интересный опыт, который научил меня не 
сдаваться и не отчаиваться. Ведь для каждой вакан-
сии найдется свой особенный кандидат, согласны?



№ 38 • I квартал • 2023

66

ТЕХНОЛОГИИ В ДЕЙСТВИИ
Актуальные кейсы

ЕКАТЕРИНА ГОРЧАКОВА
Консультант по подбору персонала 
«Рекадро»

Не в деньгах счастье
Профессия «инженер-конструктор» на сегод-
няшний день является очень востребованной.

Инженеров-конструкторов на открытом рынке мно-
го, но профессионалов своего дела — единицы.

Конструктор — это не только разработка конструк-
торской документации и чтение чертежей, но и за-
пуск / сопровождение детали в производстве, 
знание определенных графических программ. 

За последние полгода у нас в работе было 5 заявок по 
подбору конструкторов. Одна российская производ-
ственная компания обратилась с просьбой о подборе 
такого специалиста. Сложность заключалась в узком 
профиле кандидата и специфике работы. Нужны были 
и навыки конструктора, и опыт работы в определенных 
программах, обязателен опыт работы на автомобиль-
ном производстве, а заработная плата — «не в рынке».

Задача сложная, но оказалось реальной. За счет того, 
что мы подбирали большое количество конструкторов 
для производственных предприятий, у нас накопилась 
огромная база резюме, из которых и были выбраны 
порядка семи сильных претендентов. Потребность 
заказчика закрыли в кратчайшие сроки — клиент 
признал, что все кандидаты ему подходят, но взял 
более мотивированных, и нанял даже больше со-
трудников, чем планировал на старте проекта. 

Как же удалось замотивировать кандидатов, несмо-
тря на не самые привлекательные условия? На самом 
деле они были привлекательны: интересный проект, 
российское производство, которое сейчас уверенно 
стоит на ногах. Я взяла курс на стабильность, уверен-
ность в завтрашнем дне российских компаний, тем 
более что пакет льгот и компенсаций у заказчика был 
достойным. Правильно построенный диалог с кандида-
том на выявление мотивирующих факторов и хорошая 
база наработанных контактов помогли мне выполнить 
заказ и сделать клиента и кандидатов счастливыми.
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ВИКТОРИЯ САВЧУК
Консультант по подбору персонала 
«Рекадро»

Правильная мотивация
Вот и прогремели новогодние праздники, многие 
компании активизировали работу, а впереди нас ждет 
весна. А что это значит? Это значит, что открываются 
новые возможности и растут объемы. Многие наши 
клиенты обращаются за помощью. Для меня как для 
консультанта — это новые вызовы, контакты, совершен-
ствование технологии работы. Всегда возникает вопрос, 
а нужно ли концентрироваться на том, что есть потреб-
ность, а кандидатов нет, рынок труда кипит предложе-
ниями, кандидатов меньше, чем открытых вакансий?

Частично да! (Но не будем себя загонять в тупик).

Для плановой работы и успеха, когда в штате не-
большое количество сотрудников на каком-то 
проекте, я поставила другую цель. Как ее найти? 
Чаще задавайте себе такие вопросы: чего вы хо-
тите достичь в своей работе? Что вам это даст?

При работе над одним из своих проектов пре-
доставления труда персонала я поставила цель, 
чтобы численность персонала на этом проек-
те была не ниже 50 человек — чтобы клиент 
был доволен и мы стали единственным про-
вайдером (рус. поставщиком) на площадке.

Можно назвать это целью, желанием, спортивным 
интересом, но при этом я не зацикливалась на закры-
тии потребности. Потребность закрывалась благодаря 

правильной поставленной установке на работу с про-
ектом. Была проделана колоссальная работа по поиску 
кандидатов, организации потока (звонки, интернет, 
таргетированная реклама, листовки, расклейки и т.д.), 
массовый отбор. Я активно прорабатывала кейсы (рус. 
ситуационные задачи) с клиентом по качеству пред-
ставления кандидатов и уточнение портрета будущего 
сотрудника. Все было учтено и скорректировано.

В итоге за короткий промежуток времени плотной 
работы штат персонала был увеличен с 9 человек 
до 56. Также была проделана работа по индивиду-
альному подходу к каждому сотруднику для умень-
шения текучести персонала, повышения удовлет-
воренности и развития рекомендательной сети.

Итог: закрытие потребности, увеличение штатного 
персонала, довольный клиент, достойный уровень 
заработной платы, эксклюзивное сотрудничество, 
NPS — 100%. Главное — правильная мотивация.
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ОЛЬГА ЗАРЯ
Консультант по подбору персонала 
«Рекадро»

Осознанный выбор
На каждое рабочее место есть свой человек, надо толь-
ко их познакомить — человека, который хотел именно 
это место, и работу, ждавшую того самого человека. 

Недавно у меня в работе была вакансия — требовал-
ся узкий специалист, заработная плата сильно ниже 
рынка, и клиент это понимал. Да ещё внутренний 
заказчик не хотел двигаться по требованиям. Поиск 
вёлся долго, сама компания уже отчаялась и попытки 
найти того самого нужного прекратила. Резюме не-
скольких кандидатов, которые готовы были пообщаться 
с учётом уровня заработной платы, но с оговорками, 
что надо где-то доучиться, не прошли жёсткий отбор 
руководителя. В приоритете стояли другие вакансии, 
эта же была под звёздочкой и с мыслями «а вдруг».

И неожиданно этот «вдруг» возник в виде отклика на 
работном сайте. Поговорили с кандидатом — да, хочет 
по деньгам больше, но есть ряд моментов, которые для 
него были важны в будущем работодателе и каких не 
было у предыдущих. У нашего клиента были именно 
те условия, помимо самой заработной платы, которые 
устраивали специалиста. После встречи с потенци-
альным руководителем кандидат вдохновился как 
предстоящей работой, так и личностью руководителя, 
посмотрел своими глазами на те условия труда, ко-
торые были для него привлекательны, увидел пер-
спективы, а главное — впечатления от встречи были 
взаимны, и кандидату сделали предложение по работе.

Вчерашний кандидат, а сегодня уже сотрудник ком-
пании, неделю как приступил к работе, пожелаем ему 
удачи. Уровень заработной платы — это, безуслов-
но, важный момент: что кривить душой, ключевой 
для большинства кандидатов; но если есть что ещё 
предложить, то не стоит завершать разговор, когда 
зарплатные ожидания не совпадают с возможностя-
ми компании. Корпоративная культура, условия труда, 
развитие текущих сотрудников, репутация на рын-
ке, личность руководителя — каждый момент важен 
и стоит всё обговорить, чтобы кандидат сделал взве-
шенный осознанный выбор, исходя из всех вводных.
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АНОНСЫ II КВАРТАЛА 2023 ГОДА
HR-мероприятия

	• 5 апреля 2023 г., онлайн — конференция Цифровизация в HR

	• 6 апреля 2023 г., г. Москва — конференция HRD DAY

	• 10 и 11 апреля 2023 г., г. Москва — Бизнес-премия WOW!HR 2023

	• 13 апреля 2023 г., г. Москва — конференция HR Mobile

	• 14 апреля 2023 г., г. Москва — конференция Современный рекрутмент

	• 14–21 апреля 2023 г., онлайн 14 апреля, очно в г. Москва 
21 апреля — конференция AgileDays 2023

	• 18 апреля 2023 г., г. Москва — конференция GAME & LEARN

	• 20 апреля 2023 г., г. Москва — конференция Корпоративная 
культура и внутренние коммуникации

	• 27 апреля 2023 г., г. Москва — конференция Управление персоналом в России

	• 18 мая 2023 г., г. Москва — конференция Материальная и нематериальная помощь

	• 18–19 мая 2023 г., г. Москва — Форум Адаптация персонала

	• 24 мая 2023 г., г. Москва — HR-форум

	• 24 мая 2023 г., г. Москва — конференция RECRUITMENT DAY

	• 31 мая–1 июня 2023 г., г. Москва — форум HR-DAYS

	• 14 июня 2023 г., г. Москва — конференция Трудовое право

	• 22 июня 2023 г., г. Москва — форум People & Organization Forum

	• 29 июня 2023 г., г. Москва — Летний HR-форум

Хотите стать героем «HR-мудрости»? Мы ждем Ваше экспертное мнение! 
Просто сообщите о своем желании участвовать:  
Евгения Максимова maksimova@rekadro.ru
Вопросы и пожелания по нашему журналу вы также можете адресовать любому сотруднику Рекадро.
За подробными результатами приведенных исследований и комментариями 
«Рекадро» обращайтесь в редакцию: hrmag@rekadro.ru
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