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кадры

Кроме того, запланированы меро-
приятия по стимулированию занятости мо-
лодежи при реализации социальных про-
ектов. Помимо НефАЗа помощь получат 
УМПО, Белорецкий металлургический ком-
бинат, нефтекамский «Искож», Учалинская 
швейная фабрика, фирма «Эколайн» в Меле-
узе — предприятия, где угроза больших со-
кращений сохраняется. Благодаря выделен-
ным средствам 3,5 тыс. работников, находя-
щихся под риском увольнения, смогут со-
хранить свои рабочие места. Пока нет окон-
чательной ясности с объемом сокращений в 
компаниях «Ростеха». Понятно лишь, что то-
го количества высвобождений, о котором го-
ворилось вначале, не будет. 

— Один из маячков ухудшения ситу-
ации на рынке труда — это задержка 
зарплаты. Есть плохая динамика? 

— Официальная задолженность по зар-
плате, прямо скажем, довольно низкая — 
около 3 млн руб. Но есть еще оперативная 
информация, где учитываются в том числе 
долги банкротных предприятий, и там сум-
ма гораздо более серьезная — свыше 450 
млн руб. по 112 организациям. К сожале-
нию, действующих рычагов принудить ра-
ботодателя закрыть эти долги пока нет — 
ни штрафы, ни возбуждение уголовных дел 
не помогает. С банкротами еще сложнее. 
По поручению главы республики мы разра-
ботали поправки в федеральные законы о 
банкротстве, о конкурсном производстве, о 
контрактной системе. В последнем, напри-
мер, предлагается не допускать работодате-
лей, имеющих долги по зарплате, к участию 
в конкурсных процедурах по закупке това-
ров и услуг.

 
— По данным Башстата, количе-

ство мигрантов в республике в этом 
году вдвое уменьшилось по сравне-
нию с предыдущим годом. На ваш 
взгляд, это хорошо или плохо для 
рынка труда?

— В складывающейся ситуации мы ви-
дим сразу несколько положительных мо-
ментов. Во-первых, благодаря введенной с 
этого года патентной системе в консолиди-
рованный бюджет республики уже поступи-
ло 230 млн руб. Ну а во-вторых, с сокращени-
ем количества мигрантов высвобождаются 
рабочие места для местных безработных. И 
стоит отметить, что в этом году идет «отлад-
ка» нового миграционного законодательст-
ва. Мы увидим полновесные результаты его 
повсеместного внедрения лишь по истече-
нии определенного времени.

Подготовила Анна Челак

Вы не задумываетесь: как нагрева-
ется вода, откуда берется напор. Так же и по-
иск работы или вакансии через рекрутин-
говый онлайн-сервис в сравнении с други-
ми инструментами. Онлайн-сервисы макси-
мально облегчили рутинные задачи поиска. 
Заходите на сайт или в мобильное приложе-
ние, вводите информацию, нажимаете кноп-
ку — и вперед». 

Практически все крупные кадровые он-
лайн-сервисы сегодня предоставляют сои-
скателям классификацию вакансий по от-
расли, оплате, работодателю, а работодате-
лям — дополнительные опции вроде инди-
видуального сопровождения вакансии и 
продвижения его бренда, подбора сотруд-
ников за рубежом, консалтинговые услуги.

Основная статья заработка рекрутинго-
вых порталов — это плата работодателей за до-
ступ к базе соискателей. В 2014 году выручка 
ООО «СуперДжоб» составила 1,5 млрд руб., чи-
стая прибыль превысила 561,7 млн руб. Доход 
ООО «Хэдхантер» (развивает одноименный ре-
крутинговый сервис) составил 2,8 млрд руб., 
чистая прибыль — 1,2 млрд руб. «Рентабель-
ность у каждой компании разная,— говорит 
Алексей Захаров.— Она зависит от многих па-
раметров и стратегии развития. На этом рын-
ке все еще много свободных ниш, но работа в 
них требует различных компетенций, кото-
рых пока не так много. Так как тема HR-техно-
логий сейчас модная, ежемесячно появляют-
ся десятки, если не сотни стартапов. Большин-
ство из них, конечно, почти сразу умирают. Но 
кто знает — возможно, какие-то из выживших 
лет через пять перевернут рынок».

Работоловные сети 
Самым быстрорастущим каналом поиска ра-
боты в интернете становятся социальные се-
ти, показало весеннее исследование рекру-
тинговых компаний Randstad и «Анкор». 
О поиске работы в социальных сетях авто-
рам исследования сообщили 59% респон-
дентов. Лидерами по популярности у сои-
скателей стали «В контакте» (55%), Google+ и 
professionali.ru (по 34%). Через «Одноклассни-
ки» пытались трудоустроиться 32% опрошен-
ных, через Facebook — 28%, LinkedIn — 10%. 

Заместитель генерального директора по 
работе с профессиональным сообществом 
«Анкора» Татьяна Баскина отмечает, что со-
циальные сети стали самым динамично рас-
тущим каналом поиска как вакансий, так и 
сотрудников, даже несмотря на то, что в Рос-
сии соискатели и работодатели находятся на 
начальной стадии использования этого ин-
струмента в профессиональных целях. HR-
специалистам этот канал информации по-
зволяет подобрать персонал, что называет-

ся, «точечно», в частности, составлять при-
близительный психологический портрет со-
искателя на основе анализа данных его акка-
унта. Социальные сети дают возможность и 
наведения справок и получения рекоменда-
ций о потенциальных сотрудниках через их 
«друзей», отмечает госпожа Баскина. 

Cоциальные сети как инструмент работы 
стали и неким аналогом такой формы взаи-
модействия работодателя и сотрудника как 
«личные связи», продолжает Алексей Заха-
ров. По его данным, каждый пятый человек 
в России находит работу именно через лич-
ные контакты.

Одним из главных инструментов в рабо-
те рекрутера социальные сети в мае этого го-
да назвали 30% российских работодателей, 
опрошенных компанией Work Service. 36% 
склонны скорее согласиться с этим утвер-
ждением, нежели его опровергнуть. В то же 
время критически, по версии Work Service, 
оценили этот механизм поиска сотрудников 
29% опрошенных, а 5% участников исследо-
вания заявили, что не намерены к нему при-
бегать ни при каких обстоятельствах. 

Свои люди — найдемся
Иные каналы подбора персонала предпочи-
тают выходу на открытый рынок вакансий го-

сучреждения и компании с госучастием, заме-
чает Алексей Захаров. Практически весь гос-
сектор, а следовательно, большое число рабо-
тодателей не публикует свои вакансии на спе-
циализированных порталах, ограничиваясь 
ведомственными интернет-ресурсами, таким 
устаревшим инструментом, как объявления 
в газетах или вовсе приемом на работу родст-
венников и знакомых других чиновников. 

Этому есть несколько объяснений, гово-
рит эксперт по региональному и корпора-
тивному развитию Иван Огнев. «Во-первых, 
найти среди сотен соискателей того, кто под-
ходит по максимуму критериев — возраст, 
опыт работы и так далее — очень сложно, 
как и убедиться в правдивости данных, ука-
занных в резюме. Поэтому там, где требуют-
ся реальные профессионалы, госкомпании 
используют услуги кадровых агентств, под-
бирающих специалистов по заранее утвер-
жденным характеристикам. Профессиона-
лов высокого класса и вовсе перехватыва-
ют, переманивая более высокими окладами 
и бонусами. Найти их резюме где-нибудь на 
HeadHunter или SuperJob — нереально. Во-
вторых, в недоцивилизованных социумах 
нередки случаи, когда руководители подби-
рают персонал из соображений лояльности. 
В этом случае лояльность становится во гла-

ву угла в ущерб профессионализму, которо-
му отводится вторая или даже третья пози-
ции»,— резюмирует господин Огнев. Прием 
на работу по родственной линии бывает. «Но 
сам федеральный закон о государственной и 
муниципальной службе, предполагающий 
замещение должностей только по итогам 
конкурса, для того и написан, чтобы преодо-
леть эту многовековую традицию»,— отме-
чает ректор Башкирской академии государ-
ственной службы и управления Сергей Лав-
рентьев. 

Вакансия все стерпит
На работе традиционных кадровых агентств 
крест ставить еще рано, считают отраслевые 
эксперты. Рекрутинговые компании, уступив 
онлайн-сервисам в оперативности формиро-
вания баз данных, активно осваивают новые 
ниши — дополнительные сервисы вроде охо-
ты за штучными специалистами или аутсор-
синга кадрового делопроизводства. Если го-
ворить о Башкирии, то здесь кадровые агент-
ства в основном сегодня заняты поиском «су-
перкадров для нефтяной, газовой, обраба-
тывающей промышленности в рамках уже 
сложившихся отношений с определенными 
предприятиями», говорит генеральный ди-
ректор газеты «Работа для вас. Уфимский вы-
пуск» Арсен Нуриджанов. Но эта ниша слиш-
ком узка, чтобы на ней работали несколько 
крупных игроков, поэтому, отмечает собесед-
ник, количественно рекрутинговых агентств 
на местном рынке остались единицы. 

Аудитории кадровых онлайн-порталов 
и газет, публикующих вакансии, пересека-
ются лишь в 20% случаев, что позволяет по-
следним выжить, продолжает господин Ну-
риджанов. «Достаточно большая часть ва-
кансий — примерно половина — не нахо-
дит отражения на сайтах в силу особенно-
стей целевой аудитории. Например, рабо-
чие, продавцы, кассиры, охранники, води-
тели и компании, предоставляющие эту ра-
боту, ищут друг друга по-прежнему через пе-
чатные СМИ. Причины в том, что не каждый 
такой специалист может создать грамотное 
резюме, ну а кроме того, если это люди бли-
же к 50 или за 50, то они предпочитают га-
зеты интернету,— говорит Арсен Нуриджа-
нов.— Грамотный работодатель равно как и 
соискатель сегодня должны задействовать 
все каналы взаимодействия друг с другом. 
Ограничиваясь только интернетом, ты ри-
скуешь остаться без специалистов. Тем бо-
лее если вспомнить, в какое сложное время с 
точки зрения подбора кадров мы живем. Из-
за демографической ямы конца 1980–1990-х 
годов контингент рабочих кадров в России 
стремительно стареет, а стоимость персона-
ла так же стремительно растет». 

Булат Баширов

— интервью —
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Переход в глобальный поиск 

Развитие рыночных отношений в 
России, формирование бизнеса как 
системной основы экономики страны, 
влияющей на все сферы деятельности, 
заставили общество пересмотреть 
механизмы работы с персоналом в 
компаниях. В то же время возросли 
ожидания и самих работников, 
которые сегодня далеко выходят 
за рамки только материального 
стимулирования. О задачах, которые 
стоят перед HR-службами, о том, 
насколько работа с персоналом 
трансформировалась сегодня и в 
каком направлении развивается, 
рассказывает руководитель Службы 
человеческих ресурсов банка «УРАЛСИБ» 
Анна Розаренова.

— Сфера HR в России начала активно 
развиваться. Насколько серьезные из-
менения, по вашему мнению, претерпе-
ла в последние годы служба по работе 
с персоналом, в частности, в банковской 
среде?
— Сфера управления персоналом разви-

вается непрерывно, начиная с момента обра-
зования частного бизнеса в России. По мере 
формирования рыночных отношений транс-
формировалась и служба управления персона-
лом. Если в 90-е годы преобладали формали-
зованные функции «отдела кадров», такие как 
прием персонала, оформление документов, 
отслеживание трудового законодательства, то 
сейчас HR-служба объединяет в себе широкий 
спектр самых разнообразных направлений де-
ятельности.

В последнее время развитие HR-направ-
ления идет особенно активно: появляются 
инновационные инструменты, призванные по-
высить отдачу от инвестиций в человеческий 
капитал, решаются новые задачи, которые ста-
вят службу HR на новый уровень в компании. 
Она становится не столько поддержкой, сколь-
ко партнером бизнес-подразделений в реше-
нии ключевых задач бизнеса. И это главная 
тенденция нашего времени в области управле-
ния персоналом. 

— Какие задачи сегодня стоят перед ва-
шей Службой?
— Естественно, деятельность HR-подра-

зделения как партнера бизнеса тесно связана 
с актуальными задачами компании. В текущих 
экономических условиях, когда увеличение 
доли рынка отходит на второй план, на первое 
место во многих компаниях выходит повыше-
ние эффективности и оптимизация расходов, в 
том числе на персонал. Мы знаем, что согласно 
мировой статистике, в среднем порядка 50 про-
центов от общих затрат компании составляют 
затраты на персонал. Отсюда и фокус внимания 
на повышение эффективности сотрудников в 
условиях оптимизации ресурсов. HR-служба 
банка тщательно отслеживает все расходы на 
персонал, четко распределяя приоритеты: в 
какие направления необходимо инвестировать 
и каким будет возврат от данных инвестиций.

Конечно, помимо этого сохраняются и 
иные направления деятельности HR. На-
пример, важной задачей является обучение 

сотрудников с целью обеспечения качества 
и непрерывности бизнес-процессов. Часть 
обучения является требованием регулятора 
к определенным знаниям и навыкам сотруд-
ников банковской сферы, а часть обучения 
мы обязаны обеспечить в связи с различием 
учетных систем и продуктовых линеек в раз-
личных банках. Даже если к нам приходит 
специалист с опытом работы, его нужно об-
учить, как работать именно с нашими систе-
мами и продуктами. Это принятый стандарт 
адаптации сотрудников, который призван 
увеличивать производительность труда.

— Когда вы говорите об эффективности 
сотрудников, что вы имеете в виду и как 
HR-инструментами можете ее повысить?
— Эффективность — это результативность 

сотрудника, суммарный объем количественных 
и качественных результатов деятельности, ко-
торых он достигает за свое рабочее время. Ког-
да мы начали анализировать эффективность 
сотрудников, то увидели, что производитель-
ность почти 35% сотрудников находится зна-
чительно ниже среднерыночных нормативов, 
что отчасти было связано с текущей организа-
цией процессов и отсутствием автоматизации. 
При этом система оплаты труда не была ори-
ентирована на качественные и количественные 
результаты, что приводило к значительному 
несоответствию между уровнем дохода и ре-
зультативностью сотрудника.

Итогом нашей работы стал полный пере-
смотр принципов вознаграждения персонала, 
на первое место мы поставили зависимость 
совокупного вознаграждения от персональной 
эффективности и производительности сотруд-
ника. Одновременно с внедрением нормиро-
вания и развитием переменной части оплаты 
труда мы перестроили бизнес-процессы, в 
результате чего уже сегодня наблюдаем зна-
чительный рост производительности труда в 
банке, и, как следствие, оптимизацию неэф-
фективных издержек.

— Сопровождались ли эти позитивные 
изменения сокращением неэффективного 
персонала?
— Сокращение численности не является 

нашей целью, это следствие оптимизации и 
совершенствования процессов. Рост эффек-

тивности деятельности предполагает, что на 
одном и том же участке работы сейчас необхо-
димо на 30–40% меньше персонала, чем было 
задействовано ранее. Другой стороной повы-
шения эффективности является рост задава-
емых сотрудникам нормативов производи-
тельности — логично, что в данной ситуации 
компания расстается с персоналом, который не 
может выполнять поставленные задачи и нор-
мативы деятельности.

Отмечу, что в плане производительности 
банковская система РФ заметно отстает от ев-
ропейской. Так, показатель прибыли на одного 
сотрудника у нас почти в два раза меньше, чем 
в Европе. И только постоянная и последова-
тельная работа над повышением производи-
тельности сотрудников приближает нас к луч-
шим мировым практикам.

— Не секрет, что во многих сферах дея-
тельности компании сталкиваются с от-
сутствием квалифицированных специа-
листов. Как с этим обстоит в банковской 
сфере? Как вы считаете, сегодня выгод-
нее воспитывать свои кадры или «хан-
тить» профессионалов и удерживать их? 
— «Отсутствие квалифицированных ка-

дров» — по моему мнению, не вполне верная, 
хотя уже устоявшаяся формулировка, описы-
вающая реалии рынка труда последнего деся-
тилетия. На самом деле корректней говорить о 
нехватке квалифицированных специалистов, 
особенно в банковской сфере, и о наличии 
жесткой конкуренции за них. В нашем сег-
менте рынка есть высококвалифицированные 
сотрудники, но есть и молодые «звездочки», 
которые после окончания университета прихо-
дят к нам и в течение полутора–двух лет ста-
новятся менеджерами, готовыми брать на себя 
значительные объемы работы.

Здесь, я считаю, нужен баланс — и привле-
кать профессионалов, и воспитывать свои ка-
дры. Хотя, конечно, в последнее время мы ак-
центируем внимание на развитие собственных 
кадров. Для решения этих задач мы активно 
развиваем такие HR-инструменты, как началь-
ное управленческое наставничество, програм-
ма «кадровый резерв» и управление талантами 
и, конечно, воспитываем собственные кадры с 
университетской скамьи.

В прошлом учебном году мы начали актив-
но работать c Уфимским филиалом Финансово-
го университета, установили тесные контакты 
и с преподавателями базовых кафедр, и со 
студентами вуза, предложили свои программы 
обучения ведущим банковским профессиям. 

Уфа не случайно была выбрана для разви-
тия этого направления. Здесь располагается 
удаленный Центральный офис банка, обще-
банковский центр курирования некоторых 
функциональных направлений, и логично, что 
именно на базе Уфы мы запустили пилотный 
проект по воспитанию и обучению будущего 
кадрового резерва «УРАЛСИБа».

— И все-таки, как вы считаете, что биз-
несу выгоднее с точки зрения экономики: 
получить готового профессионала или 
молодого специалиста, которого нужно 
учить?
— Готовые профессионалы стоят дорого, 

но они приходят и практически сразу демон-
стрируют высокую эффективность. Новичкам 

нужен длинный период адаптации, обучение, 
профессиональный наставник, который будет 
передавать опыт. Поэтому с точки зрения упу-
щенной выгоды, в краткосрочном периоде 
выгоднее профессионалы с большим опытом 
работы и экспертными знаниями. Однако уже 
в среднесрочной перспективе мы наблюдаем 
существенно больший экономический эффект 
от развития сотрудников с небольшим опытом 
работы.

— Расскажите о сотрудничестве «УРАЛ
СИБа» с высшими учебными заведениями?
— Исторически сложилось, что «УРАЛСИБ» 

сотрудничает с ведущими экономическими 
вузами страны. Мы проводим обучающие про-
граммы для студентов и предлагаем им пройти 
стажировки в нашем банке. Студенты, полу-
чившие возможность пройти у нас практику, 
распределяются в крупнейшие бизнес-блоки 
банка: подразделения кредитования, продук-
товые фабрики, подразделения фронт-офиса и 
другие. Это дает им возможность получить ре-
альный опыт, узнать банковское дело изнутри. 
По результатам стажировки мы помогаем им 
с написанием и редактированием курсовых и 
дипломных работ, а лучшие студенты получают 
предложение о работе в банке или зачисляют-
ся во внешний кадровый резерв.

К сожалению, вынуждена заметить, что в 
последние три года процент привлекаемых 
выпускников значительно сократился. Это 
связано с общими тенденциями рынка, тре-
бующими сокращения численности персо-
нала практически во всех компаниях финан-
сового сектора страны. При таком жестком 
влиянии внешней среды, «УРАЛСИБ», как со-
циально-ответственный работодатель, пре-
жде всего, перепрофилирует действующих 
сотрудников под новые, более эффективные 
процессы. При таком подходе, потребность 
во внешнем подборе, в том числе и привле-
чении на практику выпускников, существенно 
сокращается.

Однако, развивая наше сотрудничество с 
Уфимским филиалом Финансового университе-
та, мы обучаем студентов на основе реальной 
практики, которую им преподают наши веду-
щие специалисты посредством мастер-клас-
сов по всем функциональным направлениям 
банковской деятельности. Ребята, прошедшие 
обучение, станут нашими стажерами, а впо-
следствии и сотрудниками, со студенческой 
скамьи уже хорошо знакомыми с системами и 
процессами «УРАЛСИБа».

— В начале интервью вы сказали, что 
HR-служба теперь занимается не только 
мотивацией сотрудников. Какие еще сти-
мулы применяются?
— Сегодня большую популярность прио-

бретает нематериальная мотивация. Это связа-
но как с экономическими факторами — боль-
шинство компаний идут по пути сокращения 
издержек и повышения эффективности, — так 
и с определенными социальными аспекта-
ми — на работу приходит новое поколение 
сотрудников, поколение Y, для которого зна-
чимыми оказываются совсем иные ценности 
и иные пути поощрения за достижения. При 
этом нематериальная мотивация должна четко 
соответствовать бизнес-целям организации и 
охватывать разные группы сотрудников. 

Мы уже восемь лет исследуем вовлечен-
ность персонала, в начале мы привлекали к 
этому процессу специализированные компании, 
впоследствии стали делать это своими силами. 
Исследование позволяет оценить удовлетво-
ренность сотрудников работой, компанией, ме-
неджментом, коллективом, своей загрузкой, а 
также определить карьерные и жизненные ожи-
дания сотрудников. Сопоставление полученных 
результатов со стратегическими приоритетами 
компании помогает нам выявлять наиболее ак-
туальные направления работы с персонала. 

Например, накопив аналитическую стати-
стику по результатам опроса вовлеченности 
персонала, мы научились выявлять сотрудни-
ков, чьи амбиции простираются на несколько 
должностных уровней выше. Амбициозные и 
эффективные сотрудники требуют интересных 
и сложных задач, они хотят и могут совершать 
прорывы в бизнесе. Видя таких сотрудников, 
мы изыскиваем возможности стимулировать 
их, создаем им условия для самореализации. 
А чтобы усилить мотивационный эффект, мы 
создаем условия, при которых они получают 
заслуженную благодарность руководителей, 
рассказывая о них с помощью развитой систе-
мы внутренних коммуникаций. 

Кроме того, нематериальная мотивация мо-
жет поощрять сотрудников как за достижение 
бизнес-целей, так и за соответствие корпора-
тивным этическим стандартам, проявление вы-
соких личностных качеств. Наши люди активно 
участвуют в благотворительных акциях, спор-
тивных мероприятиях, направленных на здо-
ровый образ жизни, в конкурсах инноваций и 
других интересных событиях.

Наряду с традиционными инструментами 
управления персоналом мы внедряем корпора-
тивную социальную сеть с элементами гейми-
фикации. Использование игровых элементов в 
неигровых процессах уже доказало свою эффек-
тивность. Более того, наш опыт говорит о том, 
что такой подход привлекателен для сотрудни-
ков всех возрастов, а не только для молодежи, 
как это может показаться на первый взгляд. 
Каждое корпоративное мероприятие сопрово-
ждается информированием сотрудников и инте-
ресными новыми активностями в корпоративной 
социальной сети. Например, весной этого года 
мы реализовали пилот социальной сети «Счаст-
ливые люди», который поставил рекорд посеща-
емости: всего за две недели он объединил более 
50 процентов сотрудников банка по всей стране. 
А в сентябре запустили новую сетевую актив-
ность «Эстафета УРАЛСИБ», призывающую со-
трудников принимать участие в корпоративной 
спартакиаде, которая пройдет одновременно во 
всех городах присутствия банка.

Эстафета даст старт исследованию вовлечен-
ности персонала в этом году и создаст ощуще-
ние единой команды — команды «УРАЛСИБа»!

3 октября во всех регионах присутствия 
Банка состоялась спартакиада «УРАЛСИБА», 
участниками которой стали более 3 000 че-
ловек, 1 000 из которых жители Башкорто-
стана. В городах России — от Иркутска до 
Калининграда — прошли массовые командо-
образующие спортивные мероприятия, в ко-
торых приняли участие сотрудники Банка и 
члены их семей. 

Из «кадровиков» — в управление человеческим капиталом
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«Ситуация на рынке 
труда далека 
от катастрофической»

— передовики производства —

Социальные сети для соискателей в России все чаще становятся альтернативой кадровым агентствам 
и службам занятости
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