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рейтинг работодателей тенденции

— инструменты —

Большинство представителей компа-
ний-работодателей сходятся во мне-
нии, что нет какого-то одного эффек-
тивного способа повышения вовле-
ченности сотрудников — хороший 
результат достигается совокупным 
действием нескольких инструмен-
тов, как материальных (или, как под-
черкивают эксперты, косвенно мате-
риальных — к примеру, зарплата — 
это не просто цифра, отражающая ее 
размер, но еще и механизм ее форми-
рования), так и нематериальных.

Во многих компаниях существу-
ют системы, описывающие нюансы 
начисления заработной платы и воз-
можности ее роста в зависимости от 
результативности работы. Директор 
по персоналу управляющей компа-
нии корпорации PMI Дарья Мамаева 
рассказывает, что в их корпорации та-
кая система разработана для каждого 
подразделения и каждой должности. 
«Сотрудники понимают цель, к кото-
рой мы стремимся, понимают путь 
достижения этой цели и свою роль в 
этом процессе»,— отмечает она.

В компании «Оконный конти-
нент» используется динамический ко-
эффициент, влияющий на размер воз-
награждения, в зависимости от про-
дуктивности работы сотрудника. А 
чтобы повысить продуктивность, ка-
ждому сотруднику по итогам работы 
за месяц направляется конфиденци-
альное письмо с анализом его работы 
и советами по улучшению показате-
лей. В компании это называют «пись-
мом счастья». По итогам года лучшие 
сотрудники получают статус «Настав-
ник», что дает им возможность актив-
но делиться опытом с коллегами. Еще 
один HR-проект компании, «Пряни-
ки», призван стимулировать творче-
скую инициативу сотрудников, их 
конструктивное взаимодействие: со-

трудник, удовлетворенный тем, как с 
ним взаимодействует другой сотруд-
ник, может отблагодарить его, пода-
рив «пряник». Накопленные «пряни-
ки» сотрудник может обменять в «Ма-
газине подарков» на «Благо» — некий 
бонус, на который ему хватает зара-
ботанных «пряников». «Благо» мо-
жет быть как нематериальным, так 
и очень ощутимым в материальном 
плане, поясняет Алексей Лихачев, 
специалист отдела персонала компа-
нии «Оконный континент».

В числе стимулов для повышения 
вовлеченности сотрудников HR-ди-
ректора компаний называют также 
такие показатели, как сила бренда 
компании на рынке (работать в из-
вестной, узнаваемой компании пре-
стижнее), демократичность корпора-
тивной культуры и сопричастность 
сотрудников к мероприятиям, кото-
рые проводит компания. Сотрудни-
ки ОАО «Гипрогазоочистка», напри-
мер, имеют возможность участия в 
корпоративных конкурсах «Техно-
логия года», где они могут продемон-
стрировать свой профессионализм. 
В прошлом году в «Гипрогазоочист-
ке» стартовали три программы пре-
мирования за эффективную работу 
на проекте, оцененную по результа-
там рейтингов, основанных на мне-
нии коллег. Также в порядке немате-
риальной мотивации сотрудникам 
предлагаются массаж, фитнес, кис-
лородные коктейли, салатные дни, 
фруктовые ланчи.

Заработная плата риэлтора в агент-
стве недвижимости «Жилфонд» — это 
процентная ставка от выполненного 
объема продаж, к которой добавля-
ются 3% за качество по итогам трех 
месяцев работы. Однако и нематери-
альные достижения сотрудников сти-
мулируют их вовлеченность — это 
присвоение почетных званий «Золо-
той риэлтор» и «Платиновый риэл-

тор», соответствующее чествование 
на корпоративном мероприятии по 
итогам года, вручение награды, появ-
ление фотографии и истории успеха 
с благодарностями клиентов на сай-
те компании. Из нематериальных 
стимулов компания также предлага-
ет сотрудникам абонементы в фит-
нес-центр со скидками и мероприя-
тия для сотрудников — спортивные 
игры, совместные праздники, вые-
зды на природу. Кроме того, лучшие 
риэлторы получают право на съем-
ки в корпоративной телепередаче 
«Квадратура», которая идет на кана-
ле СТС, статьи с их комментариями 
публикуются в корпоративном жур-
нале «Путеводитель по недвижимо-
сти», который раздается клиентам — 

все это повышает узнаваемость спе-
циалистов клиентами, что также, по 
оценкам компании, увеличивает эф-
фективность работы сотрудников.

«Поскольку компания ориентиро-
вана на молодых и активных сотруд-
ников, — рассказывает Юлия Ляшен-
ко, директор по персоналу компании 
«Алиди».— Мы активно используем 
дух соревнований и различных кон-
курсов, которые хорошо поощряют-
ся как в монетарном виде, так и в ви-
де различных выездных команд-
ных и развлекательных мероприя-
тий. В качестве инструментария не-
монетарной мотивации мы исполь-
зуем принцип личного внимания к 
сотруднику и признания личных за-
слуг. Во всех проектах мы активно за-
действуем корпоративные СМИ: пор-
тал, газету, информационные рас-
сылки. Более эффективны, как пра-
вило, именно немонетарные инстру-
менты. Эти выводы основаны на дан-
ных текучести и на данных ежегод-
ных опросов мнений удовлетворен-
ности работодателем».

Среди мер нематериальной стиму-
ляции сотрудников важная роль от-
водится обучению, повышению ква-
лификации персонала. Например, в 
компании «Гипрогазоочистка» есть 
корпоративный университет, где 
проходит обучение кадровый резерв, 
который ежегодно формируется из 
числа сотрудников, нацеленных на 
саморазвитие. Агентство «Жилфонд» 

проводит тренинги и семинары по 
повышению квалификации.

Представители опрошенных ком-
паний отмечают, что есть разница 
между удовлетворенностью сотруд-
ника своей работой и его вовлечен-
ностью в дела компании: удовлет-
воренность — это лишь часть вовле-
ченности. 

«Вовлеченность позволяет сделать 
работу командной и более эффектив-
ной, когда каждый игрок уверен во 
всех остальных членах группы,— по-
ясняет Дарья Мамаева.— Командная 
работа позволяет быстрее и резуль-
тативнее справляться с авралами и 
трудностями, что в конечном итоге 
приносит лучший экономический 
результат. А просто удовлетворен-
ность можно испытывать и при обо-
собленности своего положения, ког-
да тебя не особенно интересует, как 
другие сотрудники справятся с теку-
щими задачами: рабочий день закон-
чился — я пошел домой, а все осталь-
ное гори ясным пламенем».

«Есть разные способы поддержа-
ния командного духа. Например, в 
компании 

”
Оконный континент“ 

сформулированы миссия и ценно-
сти, в соответствии с которыми рабо-
тают сотрудники компании, а один 
из тезисов — 

”
Мы культивируем сла-

женную, командную работу. Стре-
мимся к сплоченности и полному 
взаимопониманию в процессе рабо-
ты. Поддерживаем всестороннюю 
мотивацию на достижение общей це-
ли“» рассказывает Алексей Лихачев.

Во внедренческом центре «Инфо-
софт» также есть традиция: новые со-
трудники приходят на «Встречу с ге-
неральным директором», где про-
исходит знакомство и директор рас-
сказывает о компании, ее ценно-
стях, правилах, принятых в компа-
нии. Как рассказали в «Инфософте», 
сотрудники очень ценят этот формат 
общения с руководством.

Как отмечает Юлия Ляшенко, в 
2014 году для компании «Алиди» на 
первом месте стояли факторы фор-
мирования вовлеченности — карь-
ерные перспективы и личное внима-
ние, признание заслуг. Сейчас повы-
силась важность именно фактора ста-
бильности и компания уделяет боль-
ше внимания фактору удовлетворен-
ности заработной платой.

Важную роль во внутренних ком-
муникациях играет и обратная связь. 
Для повышения вовлеченности пер-

сонала очень важно учитывать мне-
ние сотрудников относительно про-
водимых программ, мероприятий и 
т. д., поэтому особое внимание следу-
ет оказывать организации обратной 
связи с HR-подразделением, считают 
представители компаний—лидеров 
рейтинга. И большую роль в этом иг-
рают современные технологические 
решения. Так, например, для обрат-
ной связи с сотрудниками кадровой 
службы компании «Оконный конти-
нент» используются форум компа-
нии, а также программа моменталь-
ной электронной связи на сервере 
компании. В «Жилфонде» для сотруд-
ников создан внутренний интернет-
портал, на котором можно оставить 
свои комментарии и проголосовать 
в опросах.

«Мы регулярно проводим опросы 
среди сотрудников, которые помо-
гают выстроить политику развития 
компании. Каждая программа стар-
тует с опроса. Мы не устраиваем, как 
раньше, час общения с руководством, 
не предлагаем сотрудникам напра-
вить свои идеи в коробку с надписью 

”
Есть идея“. Такие инструменты ухо-

дят в прошлое»,— рассказывает заме-
ститель генерального директора ОАО 
«Гипрогазоочистка» Ирина Слесарева.

Кроме того, даже при наличии 
налаженной обратной связи нема-
ловажную роль в вовлеченности со-
трудников играет система своевре-
менного и подробного информиро-
вания персонала. Как отмечает Да-
рья Мамаева, любые, даже непопу-
лярные меры, которые иногда ком-
пании необходимо принимать, всег-
да разъясняются сотрудникам, а не 
спускаются директивно, поскольку 
только в этом случае можно рассчи-
тывать на правильное восприятие 
изменений и лояльное отношение 
со стороны персонала.

При этом уровень энтузиазма со-
трудников необходимо постоянно 
отслеживать. Для оценки эффектив-
ности мероприятий по повышению 
уровня вовлеченности персонала, а 
также для получения оперативной 
информации и разработки при не-
обходимости неотложных мер в ком-
пании «Оконный континент» прово-
дится систематическое анкетирова-
ние сотрудников. Опросы мнений 
сотрудников устраивает и компания 
«Алиди», кроме того, производятся за-
меры психологического климата. 

Марина Кочетова

Вовлекай и властвуй
Вовлеченность персонала — термин, который 
все чаще используют HR-директора отечест-
венных компаний для описания мотивированно-
сти сотрудников. По сути, это некий комплекс 
нематериальных мер стимуляции, поощряющих 
работников отдавать компании максимальное 
количество своей энергии. Методы поощрения 
при этом стандартны, однако формы их реали-
зации могут существенно различаться.

Топ-10 компаний, 
в которых работают 
самые мотивированные сотрудники

Публичное название компании	 Количество 	
	 голосов  
	 соискателей
Prosveshchenie Digital	 26

PMI Corporation	 31

Федеральная риэлторская компания «Этажи»	 72

Группа компаний «Алиди»	 58

«Жилфонд»	 81

«Металлимпресс»	 41

ОАО «Гипрогазоочистка»	 48

Внедренческий центр «Инфософт»	 26

ГК «Технопрогресс»	 47

«Оконный континент»	 37

Таблица подготовлена HeadHunter специально для 
”
Ъ“.

С О В Е Т Н И К И  П О  Н Е С Ч А С Т Ь Ю

Консалтинговые компании утвержда-
ют, что в кризис их услуги в сфере 
управления персоналом остаются во-
стребованными. Хотя акценты в пред-
почтениях клиентов смещаются: спрос 
растет на решения, направленные на 
повышение эффективности, сниже-
ние издержек и получение быстрого 
результата.

Во времена экономических спадов спрос 
на услуги внешних консультантов традиционно 
резко падает: компании начинают сокращать 
любые издержки, не связанные напрямую 
с производственным процессом. Однако 
в сфере HR-консалтинга такие спады могут 
быть в значительной степени нивелированы 
тем, что данная услуга вполне может рассма-
триваться в контексте пакета антикризисных 
мероприятий — даже правильное экстренное 
сокращение персонала требует значительных 
усилий и ресурсов, которые не всегда есть 
в наличии у внутренних HR-служб компаний.

В кризис 2008–2010 годов рынок HR-кон-
салтинга пережил почти двукратное падение, 
впрочем, это отчасти можно объяснить пре
дыдущим бурным ростом, отчасти — шоко-
вым характером самого кризиса. В этот раз 
экономический спад для многих предпри-
нимателей не стал сюрпризом, к нему гото-
вились, да и объемы рынка HR-консалтинга 
в последние годы выглядели стабильными, 
перегрева не было. Возможно, поэтому кон-
сультанты отмечают, что спрос на их услуги 
сохраняется на высоком уровне.

«Если брать 2014 год в целом, объем 
рынка HR-консалтинга, по нашим оценкам, 
несколько уменьшился,— говорит президент 

”Экопси Консалтинг“ Марк Розин.— Но осень, 
вопреки ожиданиям, не была ниже осени 
2013 года. Сейчас же, в январе—феврале, 
мы наблюдали довольно высокий для этого 
традиционного сезона затишья всплеск спро-
са на услуги консультантов в сфере управле-
ния персоналом. И, честно говоря, я до конца 
не понимаю, с чем это связано. Возможно, 
HR-департаменты спешат реализовать заду-
манные проекты в начале года, опасаясь, что 
затем могут быть срезаны бюджеты. Возмож-
но, это стремление успокоить сотрудников, 
показать, что дела идут нормально — отсюда 
высокий спрос на традиционные продукты, 
такие как оценка персонала и обучение. И что 
странно, не так уж много компаний заказыва-
ют специальные антикризисные программы, 
которые консультанты традиционно начинают 
предлагать в трудные времена. При этом 
спрос на консалтинг, находящийся на границе 
управленческого и кадрового — оптимизация 
структуры, расчет необходимой численности 
подразделений, растет: его заказывают те, 
у кого нет необходимости проводить сокра-
щение персонала немедленно, и они хотят 
делать это осознанно, оптимальным путем».

«Кризис — интересное время для 
HR-директора. В кризис он обычно либо 

увеличивает свое влияние в компании, либо, 
наоборот, превращается в начальника отдела 
кадров. Правильный HR-директор должен 
идти по первому пути. Поэтому в кризис 
запрос на услуги в области оптимизации 
и автоматизации HR-процессов всегда 
активизируется»,— отмечает председатель 
правления IBS Сергей Мацоцкий.

«Конечно, мы ощущаем спад интереса 
к нашим услугам: уже осенью было понятно, 
что компании не готовы тратить прежние 
бюджеты,— констатирует руководитель отдела 
кадрового консалтинга MOLGA Consulting Иван 
Канардов.— Но при этом нельзя сказать, что 
мы сидим без работы: все сотрудники задей
ствованы на проектах, и запросы со стороны 
бизнеса идут. Многие компании используют 
кризис как возможность сократить часть пер-
сонала, оптимизировать бизнес-процессы — 
так сказать, сбросить жирок, стать стройнее 
и проворнее. В связи с запросами на оптими-
зацию организационной структуры наши услуги 
в этой области пользуются большим спросом. 
Востребована и оценка персонала: компании 
решают, с кем из сотрудников им стоит идти 
дальше, а с кем — нет. Поэтому мы активно 
проводим ассессмент-центры и помогаем 
с внедрением систем аттестации персонала».

«Сейчас довольно сильно сместились 
акценты в сфере HR-консалтинга,— расска-
зывает директор департамента управления 
человеческим капиталом группы ”Борлас“ 
Елена Данилова.— Падает спрос на внедре-
ние ИТ-систем, на первый план выходят за-
дачи, связанные с анализом эффективности 
организационной структуры, оптимизацией 
численности персонала. В период кризиса 
компании пытаются очень внимательно 
смотреть, в частности затраты на персонал, 
особенно те компании, у которых велика 
доля таких затрат в структуре расходов — 
это прежде всего консультационные компа-
нии, ИТ-компании и телекомы, финансовый 
сектор. Решаются вопросы сокращения 
сотрудников, перераспределения обязан-
ностей, повышения эффективности».

То, что именно вопросы оптимизации орга-
низационной структуры и снижения издержек 
на персонал сейчас выходят на первый план 
в сфере HR-консалтинга, признают все экспер-
ты. Если же говорить о конкретных решениях, 
абсолютной солидарности во мнениях не 
наблюдается.

Елена Данилова, например, отмечает су-
щественный рост спроса на разработку систем 
мотивации на основе показателей эффективно-
сти. «Сейчас на этом рынке наблюдается вто-
рая волна,— поясняет она.— Многие компании 
в свое время внедрили у себя системы моти-
вации на основе KPI, но со временем пришли 
к выводу, что они оказались неэффективны. 
Основная проблема при этом не разработка 
самих коэффициентов — довольно обширные 
базы в данной сфере уже существуют прак
тически по любому виду деятельности и есть 

в открытом доступе, а именно их корректная 
группировка, градация и привязка к системе 
поощрений. Система мотивации — это очень 
тонкий инструмент, неверная его настройка 
не улучшает производительность, а, наобо-
рот, ведет к потерям для бизнеса. Типич-
ные ошибки связаны с тем, какие именно 
показатели эффективности были выбраны 
и насколько грамотно настроена шкала вза
имосвязи показателя и премиальной части. 
Все это заставляет компании вновь заниматься 
улучшением своих систем мотивации».

Иван Конардов также отмечает рост спроса 
в данном сегменте. «Многие компании вводят 
систему оплаты за результат, поэтому есть 
спрос на внедрение систем KPI,— говорит 
он.— В том числе компании задумываются 
о лояльности и честности своих сотрудников. 
Мы получаем много запросов на внедрение 
оценки благонадежности персонала, особенно 
наших заказчиков волнует склонность людей 
к воровству, лукавству и тяга к риску».

Сергей Мацоцкий, напротив, уверен, что 
KPI — это вчерашний день. «В мире в области 
технологий управления персоналом и автома-
тизации управления персоналом происходит 
крутая смена парадигмы,— объясняет он.— 
Когда-то, на первом этапе развития этих 
технологий, речь шла в основном об учетных 
функциях. Потом наступил второй этап, когда 
в системах возникли функции развития персо-
нала, мотивации — то, что называлось управ-
лением человеческим капиталом или управ-
лением талантами. Тем не менее роль систем 
заключалась в учете данных, а не в управлении 
этими функциями. На нынешнем, третьем этапе 
развития HR-системы научились самостоятель-
но выполнять функции управления эффектив-
ностью персонала, что уже привело к целому 
ряду методологических и технологических 
новаций в этой области. Например, в мире уже 
признано, что использование KPI в мотивации 
довольно неэффективно, а в некоторых случаях 
даже ведет к демотивации. Современные тех
нологии позволяют внедрить гораздо более 
тонкие инструменты управления личной эф
фективностью сотрудников, но для этого 
нужно интегрировать огромное количество 
производственной информации и информации 
из HR-систем. Это позволяет более точно 
и многосторонне оценить вклад человека 
в работу компании, а значит, выстроить более 
справедливую систему мотивации. В области 
механизмов тестирования, оценки, подбора, 
профилирования персонала появились сотни 
стартапов — платформ широкого профиля 
и нишевых технологий. Ландшафт индустрии 
в этой области совершенно изменился бук-
вально за пару лет».

«Реальным трендом 2014–2015 годов 
становится Big Data,— соглашается Иван 
Конардов.— Системы комплексного анализа 
данных пришли в HR из финансовой сферы 
и дают очень хорошие результаты. 

Петр Рушайло

ТОП-16 ПРОФЕССИЙ С НАИБОЛЬШИМ ЧИСЛОМ ВАКАНСИЙ (КОЛ-ВО ВАКАНСИЙ)
ИСТОЧНИК: ДАННЫЕ КОМПАНИИ HEADHUNTER.

Продажи

Начало карьеры, студенты

ИТ, интернет, телеком

Банки, инвестиции, лизинг

Производство

Административный персонал

Строительство, недвижимость

Маркетинг, реклама, PR

Бухгалтерия, финансы предприятия

Рабочий персонал

Транспорт, логистика

Туризм, гостиницы, рестораны

Медицина, фармацевтика

Управление персоналом, тренинги

Автомобильный бизнес

Высший менеджмент

1 533 236

470 799

440 429

424 814

337 664

331 592

315 750

294 132

281 448

280 276

268 688

186 352

145 611

131 409

99 512

98 618

24,6%

7,5%

7,1%

6,8%

5,4%

5,3%

5,1%

4,7%

4,5%

4,5%

4,3%

3,0%

2,3%

2,1%

1,6%

1,6%

% 
ОТ ОБЩЕГО 
КОЛИЧЕСТВА 
ВАКАНСИЙ


