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НОВЫЕ  РЕАЛИИ  РЫНКА ТРУДА  РОССИИ  И  ИХ  ВЛИЯНИЕ  
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Цель: определение новых реалий в системе найма персонала современной компании.
Метод: абстрактно-логический.
Результаты: на основе оценки мнений различных ученых в изучаемой сфере деятельности доказана необходи-

мость пересмотра системы найма персонала. Рассмотрены новые реалии рынка труда и их влияние на менеджмент 
компании. Подчеркнута важность участия менеджеров в построении системы взаимодействия с персоналом и раз-
работки стандартов и формальных правил ожидаемого от персонала качества работы. Приведены примеры несоот-
ветствия подходов современных компаний к проблеме найма персонала.

Научная новизна: выявлены новые реалии рынка труда современной компании. Представлен анализ основных 
стереотипов менеджеров по отношению к персоналу. 

Практическая значимость: в возможности определить основные аспекты системы поиска и найма персонала 
для создания эффективной команды, ориентированной на результат.
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Введение
Современные реалии рынка труда в регионах 

России можно охарактеризовать несколькими 
факторами, определяющими общую тенденцию:

1) дефицит квалифицированных специалистов;
2) демографический кризис – «кадровая зима 

2017 г.»;
3) замораживание роста заработной платы с 

2009 г.;
4) снижение производительности и мотивации 

труда персонала; 
5) «вымывание» производственных профессий;
6) отсутствие преемственности в профессии – 

института стажеров.
В современных рыночных условиях работы 

менеджерам необходимо изменить систему от-
ношений с персоналом, пересмотреть систему 
поиска и найма персонала, а также научиться 
работать в условиях чёткой постановки целей 
и задач бизнеса, чтобы создать эффективную 
команду, ориентированную на результат. Все это 
обусловило актуальность темы, выбранной нами 
для исследования.

В настоящее время различные научные и биз-
нес-сообщества активно обсуждают проблему, 
связанную с персоналом, направленную на поиск 
«талантов», рецептов построения «корпорации 

гениев», методов ведения «войны за таланты» 
и пр. 

В свою очередь оппоненты отвечают, что в 
условиях рынка бизнесу нужны статисты и чет-
кие стандарты, определяющие систему работы 
в компании, выполнение которых не требует 
уникальных знаний и умений. Главное – соблю-
дение заданной технологии работы и постоянный 
контроль исполнения заданий. 

На чьей стороне истина? За кого необходимо 
бороться, кого искать на рынке труда и как строить 
работу с персоналом, независимо от того, гении 
они или статисты? Рассмотрим аргументы сто-
рон за «таланты» и за «статистов». Но для начала 
обратимся к мнениям ведущих ученых, которые 
исследовали проблему человека в институциональ-
ной экономике – А. Некипелов, Д. Норт, А. Аузан. 

Результаты исследования
А. Некипелов, исследуя институты экономики 

(разделение труда, товарный обмен, деньги, при-
быль, процентная ставка и т. д.), утверждает, что 
«рынок не формирует поле социальных предпо-
чтений, он находит точку согласования индиви-
дуальных интересов» [1, с. 257].

Д. Норт в известной монографии «Институты, 
институциональные изменения и функционирова-
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ние экономики» отмечает, что «институты созда-
ются людьми» и подчеркивает «роль институтов в 
уменьшении неопределенности путем установле-
ния устойчивой структуры взаимодействия между 
людьми» [2, с. 20]. Это необходимо для того, 
чтобы избежать «дилеммы заключенного», «про-
блемы безбилетника», «оппортунизма» [2, с. 29; 
с. 78; с. 44; с. 55]. В связи с этим, как указывает 
Д. Норт, «доминирование одной группы за счет 
другой» недопустимо [2, с. 39]. 

Более того, «правила не решают всех проблем, 
они просто упрощают жизнь…» [2, с. 59]. Это 
хороший аргумент для сторонников стандартов 
в системе управления компаниями, которые 
считают, что систематизация бизнес-процессов 
в рамках разработанных корпоративных стандар-
тов позволяет менеджеру эффективно управлять 
персоналом.

Д. Норт аргументирует свое утверждение тем, 
что «проще описать формальные правила, созда-
ваемые обществом, и следовать им, чем описать 
неформальные правила, которыми люди структу-
рируют свои взаимоотношения, и следовать этим 
правилам» [2, с. 56].

А. Аузан утверждает, что «реальные эконо-
мические агенты, согласно Герберта Саймона, 
являются ограниченно рациональными субъ-
ектами… ограниченная рациональность – это 
ограниченность возможностей экономических 
агентов по переработке информации… поэтому 
люди используют образцы поведения, т. е. при-
вычки» [3, с. 16]. 

Д. Норт подтверждает позицию А. Аузана 
в том, что «агент… не только ограничен в вы-
боре альтернативных решений существующими 
институтами, но и не располагает всей полно-
той знаний о том, как достичь своих целей… 
поставленная цель действительно требует роста 
продуктивности, нет никакой гарантии, что она 
будет достигнута» [2, с. 129].

Д. Норт утверждает, что «мотивация челове-
ка гораздо сложнее той, которая предусмотрена 
простой моделью ожидаемой полезности… при 
определенных условиях такие черты поведения, 
как честность, неподкупность и поддержание 
своей репутации дают выигрыш в строгих рамках 
модели максимизации личной выгоды. Но многое 
еще нуждается в объяснении. У нас просто нет 
убедительной теории в рамках социологии зна-

ния, которая объяснила бы эффективность (или 
неэффективность) организованных идеологий 
или выбор, который делается в тех ситуациях, ког-
да честность, неподкупность, упорный труд или 
голосование приносят проигрыш... Ховард Марго-
лис на основании «модели двойной полезности» 
утверждает, что индивиды обладают не одной, а 
двумя функциями полезности: S-предпочтения, 
описываемые обычной функцией личных ин-
тересов, и G-предпочтения, имеющие чисто 
социальный характер (ориентация на интересы 
группы)» [2, с. 63].

Можно продолжить ретроспективу цитат ве-
ликих ученых, исследующих влияние институ-
тов на поведение человека, но практически все 
они едины во мнении, что однозначного ответа 
на вопросы, определяющие поведение человека 
в определенной среде, нет. Следовательно, за-
явленная в теме дилемма о том, какой персонал 
нужен современным компаниям – гении или ста-
тисты, изначально неверна. Необходимо понять, 
за счет каких факторов персонал готов меняться, 
что-то предпринимать, расти профессионально 
и стремиться к достижению поставленной руко-
водством компании цели.

Полагаем, что для рассмотрения поставленно-
го вопроса необходимо применить два понятия, 
предложенные А. Аузан: порядок и взаимозави-
симость. «Порядок – отношение, посредством 
которого определяется не только суммарный 
выигрыш, но и его распределение между заинте-
ресованными сторонами» [3, с. 42]. «Взаимозави-
симость – это отношение, отражающее взаимное 
понимание возможностей повышения благосо-
стояния посредством взаимодействия» [3, с. 42]. 

Это основа для построения ответа на по-
ставленный вопрос, поскольку без обеспече-
ния организационного «порядка» и признания 
«взаимозависимости» персонала и менеджеров, 
работающих на достижение поставленной цели 
обеспечить эффективность компании практиче-
ски нереально.

«Порядок» определяет систему управления, 
принятую в компании. Он может задаваться 
четкими стандартами, нормативами и другими 
инструментами оценки деятельности персонала, 
определяющими как, когда и что они должны 
делать, т. е. он определяет степень формализа-
ции процесса управления персоналом компании. 
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И  десь не важно, кого мы нанимаем: гениев или 
статистов, главное, чтобы они следовали четко 
заданным инструкциям.

Относительно фактора «взаимозависимости» 
все становится значительно сложнее, поскольку 
если мы планируем максимально формализовать 
отношения между менеджментом компании и 
персоналом, т. е. принять стандартные формы от-
чета и передачи задач с уровня на уровень, то это 
будет означать, что мы подменяем понятия «вза-
имное понимание возможностей» на «контроль». 
Такая ситуация произошла в свое время в извест-
ной «Ювелирной сети 585» Санкт-Петербурга. 
Компания создала обширную филиальную сеть 
по России и обязала администраторов филиаль-
ной сети заполнять определенные формы от-
четов для головного офиса в Санкт-Петербурге 
и представительства компании в Казани, чтобы 
они могли отслеживать ситуацию и своевременно 
реагировать. Идея понятна и проста, но в итоге 
выполнения поставленной задачи администрато-
ры сети вынуждены были 90 % рабочего времени 
заниматься заполнением отчетных форм, а на 
выполнение основных функциональных задач у 
них не оставалось времени. В итоге показатели по 
продажам сети были нестабильны, имели место 
высокая текучесть персонала, сорванные планы 
по построению филиальной сети (в регионе «По-
волжье» в 2009 г. планировалось открыть 164 
магазина сети). Ситуация в компании показала, 
что гениальные менеджеры нанимают статистов, 
которые не оправдывают их ожидания.

Известное выражение Питера Друкера о том, 
что «менеджмент – это умения людей делать 
правильно правильные вещи» показывает, что 
подменять понятия – это делать «не правильно 
правильные вещи».

Мир стремительно меняется и любые стерео-
типы опасны для бизнеса, в связи с чем менед-
жмент компании должен постоянно обновлять 
свои знания, быть открытым для новизны, чтобы 
у компании была «временная монополия» (Кьёлл 
Нордстрем) на рынке, которая позволяет собрать 
свой урожай прибыли.

Итак, в чем заключаются новые реалии рынка 
труда России? 

1. Общество активно осуществляет переход от 
промышленного к информационному обществу – 
создается «открытое общество». 

2. Конкурентное преимущество формируется 
за счет талантливых работников, их настроения, 
энергии, самомотивации и суждений о ценностях 
жизни – значимой становится свобода выбора.

3. Теряется актуальность обеспечения лояль-
ности работников.

4. Растет спрос на вдохновляющих лидеров. 
5. За управление персоналом отвечают все 

менеджеры, начиная с генерального директора.
В корпоративном сообществе происходит гло-

бальное изменение восприятия системы управ-
ления персоналом. Поскольку прежние системы 
отношений с персоналом не работают, как этого 
требует рынок, сложившаяся система отношений 
с персоналом в компаниях основана на следую-
щих стереотипах: 

– менеджеры делегируют найм отделу управ-
ления персоналом;

– менеджеры забывают про человека, как толь-
ко он приступает к работе;

– менеджеры тратят на формирование бюд-
жета намного больше времени, чем на работу с 
персоналом;

– менеджеры не акцентируют внимание на 
управлении персоналом;

– менеджеры продвигают и любят тот персо-
нал, который хорошо к ним относится, а не тех, 
кто обеспечивает наилучшие результаты в работе;

– менеджеры просто платят зарплату вместо 
того, чтобы оговаривать, каких результатов они 
ожидают и какой уровень оплаты за результат они 
готовы предложить.

Эти стереотипы отношений менеджеров с 
персоналом негативно влияют на потенциал 
компании, который складывается из потенциала 
отдельных сотрудников. Вклад отдельного со-
трудника зависит от его места в организационной 
структуре управления компании. При этом важ-
но понимать, что потенциал компании не равен 
сумме потенциалов сотрудников (принцип: чем 
больше, тем лучше). 

Показательный пример, Сберегательный банк 
России на протяжении длительного времени в 
рамках политики найма персонала применял 
лозунг «каждый сотрудник банка должен стре-
миться стать директором филиала банка». На 
протяжении определенного периода времени, 
когда банк осуществлял активную экспансию в 
регионы России, в рамках которой создавалась 
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обширная филиальная сеть, эта концепция найма 
себя оправдывала. Банк нанимал амбициозных со-
трудников, которые в течение 2–3 лет становились 
директорами филиалов. По завершении проекта 
развития филиальной сети банк столкнулся с 
проблемой недостатка операционистов. Но сте-
реотипность системы найма была построена на 
привлечении персонала, ориентированного на 
карьеру, работать на постоянной основе клерком 
из кандидатов никто не хотел. Банку пришлось 
пересмотреть стратегию найма персонала, ориен-
тированного на работу операциониста, который 
принципиально не рассматривал предложения о 
карьере.

Итак, вопрос о гениях и статистах для Сбере-
гательного банка России решался в определенные 
периоды времени по-разному, но в обоих случаях 
они были необходимы банку для обеспечения 
дальнейшего функционирования и достижения 
стратегической цели.

Консалтинговая компания Санкт-Петербурга 
«Nova Team» в лице своих ведущих консультантов 
Вадима Жартун и Аллы Тимановой предлагает 
рассматривать кадровый потенциал компании 
через два аспекта – новизна и качество. При этом 
«новизна» – это когда люди организации созда-
ют, принимают (отвергают) что-нибудь новое, 
а «качество» – когда ошибок нет или их можно 
игнорировать либо они небольшие и их легко 
исправить, либо они серьезные или фатальные. 
Консультанты утверждают, что «любая организа-
ция, не предпринимающая осознанных действий 
по наращиванию своего потенциала, может делать 
только две вещи: деградировать и надеяться на 
чудо…» [4, с. 42].

«Потенциал организации складывается из 
потенциалов ее отдельных сотрудников. Ос-
новная сложность состоит в том, что потенциал 
организации не равен ни сумме потенциалов 
сотрудников, ни их среднему арифметическому. 
Организация – куда более сложный организм… 
Вклад отдельного человека зависит от его места 
в оргструктуре» [4, с. 42].

Консультанты «Nova Team» утверждают, что 
на старте бизнеса необходимы гении, только они 
смогут «создать новый продукт с хорошим каче-
ством» [4, с. 43]. «Опираясь на свой потенциал, 
организация растет, увеличиваются обороты и 
количество сотрудников, расширяется ассорти-

мент продукции и география дистрибуции» [4, 
с. 44]. Но у этого процесса есть и негативная 
сторона – в процессе роста бизнеса теряется его 
управляемость. Происходит потеря в качестве, и 
этому есть объективное объяснение:

1. Прогресс не стоит на месте.
2. Регламенты и стандарты тормозят любое 

нововведение.
3. Консерватизм менеджеров.
4. Уход ключевых сотрудников из компании.
5. Феномен незаменимого сотрудника (менед-

жера).
Так кого же необходимо нанимать, чтобы и 

потенциал компании был высокий и качество не 
страдало? В рамках собственной консалтинговой 
практики мы постоянно получаем этот вопрос от 
руководителей бизнеса и в процессе ответа на 
него наблюдаем негативную реакцию, когда для 
решения поставленного вопроса предлагаем им:

1) научиться относиться к своим людям 
по-разному;

2) четко объяснять правила игры и придержи-
ваться их;

3) перестать платить зарплату, начать покупать 
результаты.

Как видно из предложенного списка, все за-
висит от менеджера, от его систематического 
управленческого воздействия на персонал. Вот 
это и является самым сложным! Хочется с ми-
нимальными усилиями получить максимальный 
результат! И еще нужно всегда иметь возмож-
ность оправдаться – «это не я плохой менеджер, 
это они плохие работники!». 

Базовая проблема менеджеров в том, что они 
не любят и не хотят заниматься систематическим 
управлением персоналом, им куда более проще 
и интереснее заниматься отчетами, подсчетами и 
поиском волшебной пилюли (создание системы 
мотивации), чем общаться с персоналом, обсуж-
дать возникающие проблемы и совместно искать 
пути решения.

Многие руководители уверены, что деньги 
являются главным мотиватором! С этой целью 
они создают «системы мотивации персонала». Но 
практика успешных международных компаний 
(P&G, Coca Cola, Nestle, Mc Donald´s), работаю-
щих на российском рынке, показывает, что:

– средний персонал (менеджеры и специали-
сты) зарабатывают не так много; системы оплаты 
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труда у среднего персонала, как правило – оклад 
без премий и бонусов, или если премии есть, то 
они небольшие;

– при этом сотрудники хорошо мотивированы, 
лояльны к своим компаниям, даже после ухода 
из компании;

– помимо заработной платы сотрудникам 
предоставляется большое количество льгот;

– компании изначально привлекают «способ-
ных людей» и управляют их карьерой. 

«Способные люди» – это те, которые быстрее 
обучаются, быстрее и лучше выполняют работу, 
выдают идеи, полезные для бизнеса, привлекают 
других способных людей, видят в жизни и карьере 
возможности и пытаются их реализовать.

Выводы
Таким образом, потенциал организации зави-

сит от того насколько персонал уверен в реаль-
ности карьерного роста в данной организации, и 
от того, как он понимает свои возможности роста 
на данной должности. Все это в конечном итоге 
создает бренд организации, из которой не хочется 
уходить. В этом основа мотивации: для сотрудни-
ка, ориентированного на стабильность занятости; 
для организации, заинтересованной в сохранении 
кадрового потенциала. За счет этого органи-
зация занимает более устойчивое положение 
на рынке.

Итак, в процессе ответа на поставленный 
вопрос «Кто нужен компании: гении или стати-
сты?», можно ответить следующее: компании 
необходимы и те, и другие. Для того чтобы при-
влечь способных гениев и статистов, менеджерам 
необходимо правильно формулировать перед пер-
соналом четкие ожидания и цели, обеспечивать 
высокую интенсивность работы, формировать 
обратную связь на уровне личного общения с 
персоналом, а не на бумажных носителях, фор-
мировать позитивные впечатления от работы. 
Все это позволит создать сплоченную команду, 
мотивированную на результат.
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Objective: defi nition of the new realities in the system of recruitment of a modern company. 
Method: abstract-logic. 
Results: basing on assessing the opinions of various scholars in the studied area of activity, the need to review the recruitment system is 

proved. The new realities of the labor market are considered as well as their impact on the company's management. The participation of managers 
in constructing the system interaction with the staff is highlighted, as well as the development of standards and formal rules expected from the 
staff performance. The examples are given of non-compliance approaches to the problem of hiring in modern companies. 

Scientifi c novelty: new realities of the labor market of a modern company are identifi ed. the major stereotypes of managers concerning the 
staff are analyzed. 

Practical value: the ability to identify the main aspects of the personnel search and recruitment for effective results-oriented team. 

Key words: trends; standards; formal rules; alternative solutions; the expected utility; interdependence; interaction; staff potential; "Staff 
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