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В связи с усложнением организаци­
онных и управленческих аспектов дея­
тельности предприятий и учреждений 
усиливается внимание к выработке 
научно обоснованных и практически 
эффективных подходов к реализации 
найма, который является одним из 
важных звеньев социальной политики, 
направленной на изучение, учет, раци­
ональное распределение и экономи­
чески целесообразное использование 
человеческих, прежде всего интел­
лектуальных, ресурсов. Современный 
трудовой найм основан на изучении 
комплекса показателей претендента: 
социально-демографических, меди­
цинских, образовательны х, психо­
логических, собственно профессио­
нальных.

Потребность в повышении эффек­
тивности найма сотрудников на рабо­
ту и недостаточность специалистов, 
способных на высоком профессио­
нальном уровне выполнить данный 
социальный заказ, послужили основа­
нием для выделения достаточно новой 
управленческой должности -  менед­
жера по работе с персоналом. Данный 
специалист творчески интегрировал 
в себе профессиональные качества 
специалистов кадровых агентств и 
управленцев, которые направлены на 
реализацию сложных задач найма со­
трудников на работу. Ядром этих задач 
выступает установление соответствия/ 
несоответствия претендента требова­
ниям профессии. От того, насколько 
профессионально менедж ер сфор­
мирует команду, зависит реализация 
творческого потенциала, финансовая 
устойчивость, конкурентоспособность 
и возможности дальнейшего развития 
того или иного предприятия. Поэтому 
изучение личности менеджеров ка­
дровых служб вызвало активный ис­
следовательский интерес (В.С. Агеев, 
Т.Ю. Базаров, М.Н. Берулава, В.Р. Вес­



Трудовой найм: психологическая составляющая в работе менеджера 115

нин, О.С. Виханский, В .В . Гончаров, 
А.А. Деркач, Г. Десслер, П.Ф. Друкер, 
С.В. Иванова, В.Н. Маркин, А.И. Нау­
мов, А.Л. Ситников и др.).

Было установлено, что поиск, при­
влечение и подбор квалифицирован­
ных кадров требуют от менеджера по 
персоналу серьезной психологической 
подготовки. Он должен уметь выявить 
качества, значимые для успешного вы­
полнения той или иной деятельности, 
правильно оценить профессиональную 
квалификацию и психический ресурс 
претендентов на долж ность , свое­
временно определить причины воз­
никающих у них проблем, установить 
перспективы их профессионального 
роста.

Первые службы, решающие задачи, 
близкие по смыслу к задачам найма 
сотрудников, были созданы еще в на­
чале прошлого века. В историю вошли: 
кабинет профориентации в Страсбур­
ге (Франция), созданный в 1903 г., а 
также Бюро по выбору профессий в 
Бостоне (США), заработавшее в 1908 г.
[1]. Основываясь на трехфакторной мо­
дели Ф. Парсонса, сотрудники данных 
служб выявляли у претендентов на те 
или иные профессиональные способ­
ности и психологические качества, 
соотносили их с требованиями про­
фессий и уже на основании этого вы­
давали рекомендацию о пригодности 
или непригодности человека к данной 
профессии [2].

Круг обязанностей менеджера по 
персоналу в настоящее время доста­
точно обширен. Он включает: форми­
рование кадровой политики компании 
и создание документов, отражающих 
ее отдельные составляющие; проек­
тирование должностей, определение 
структуры персонала и требований 
к работникам ; подбор персонала; 
оценку, аттестацию персонала и пере­
мещ ение работников; обучение и

профессиональное развитие работ­
ников; работу с кадровым резервом, 
планирование карьеры работников ; 
соверш енствование оплаты и сти ­
мулирование труда; формирование 
корпоративной культуры компании и 
управление внутрифирменным клима­
том; обеспечение в работе с кадрами 
требований действующего трудового 
законодательства; кадровое делопро­
изводство [3].

Профессиональный психологиче­
ский отбор включает ряд специализи­
рованных мероприятий: вычленение 
наиболее важных для конкретного 
рабочего места качеств претендента; 
подбор методов их изучения; непо­
средственное выявление этих качеств 
у претендента; сопоставление полу­
ченных характеристик с качествами, 
востребованными работодателем . 
В немалой степени решению пси­
хологических проблем, связанных с 
наймом специалистов, способствуют 
данные, полученные в рамках диф­
ференциальной психологии и психо­
физиологии, наметивш их подходы 
к оценке индивидуальных различий 
между людьми (В.А. Бодров, Э.Ф. Зеер, 
Е.М. Иванова, Н.С. Пряжников и др.). 
Процедура психологического отбора в 
большей части выстраивается на осно­
ве наработок, полученных в рамках 
психодиагностики. Выработанные в 
ее рамках принципы, предложенные 
подходы, разработанный инструмен­
тарий и т.д. позволяют специалистам 
по найму наиболее эффективно реа - 
лизовывать те психодиагностические 
задачи, которые ставятся перед ними 
работодателями [4].

По мнению В.А. Бодрова, ключевой 
для профессионального психологиче­
ского отбора является профессиональ­
ная пригодность, которая выражает 
степень соответствия сформированных 
у субъекта качеств требованиям психо­



116 Е.С. Маслова

логической модели вакантного рабоче­
го места, его способности успешно вы­
полнять определенные функции [5]. Их 
возможное соответствие обозначается 
в психологии понятием «профессио­
нальная идентичность», которая трак­
туется как устойчивое согласование 
индивидуальных признаков, условий и 
содержания профессии, обеспечиваю­
щее достижение человеком субъектив­
ного уровня профессионализма, воз­
можность профессионального роста и 
переноса сформированных навыков 
и умений в измененные условия дея­
тельности (И.Н. Галасюк, А.А. Козлова, 
Л.Б. Шнейдер).

Профессиональная идентичность 
рассматривается как конгруэнтность 
профессионально - ментальной пози - 
ции относительно компонентов об­
раза профессии и профессиональной 
Я-концепции. В случае, когда внутрен­
ний образ себя как профессионала 
начинает не соответствовать по каким- 
либо параметрам представлениям
о том , каким должен быть профес­
сионал, то на психологическом уровне 
ощущается дискомфорт, вызванный 
нарушением профессиональной иден­
тичности . Возможны два варианта 
восстановления нарушенного равно­
весия -  либо профессиональное само­
совершенствование и саморазвитие, 
либо потеря интереса, разочарование 
и уход из профессии [6].

В идеале профессиональный найм 
должен быть ориентирован на от­
бор такого кандидата, который в наи­
большей степени соответствовал бы 
требованиям идеальной модели спе­
циалиста, позволяющей конкретному 
человеку с высокой эффективностью 
включиться в реализацию конкретного 
круга функциональных задач. Реализу­
ясь через оценку, профессиональный 
отбор предполагает проведение не­
которой процедуры сравнения харак­

теристик кандидата с эталонным пред­
ставлением об объекте [7].

На развитие профессиональной 
подготовки нацелена деятельность 
системы профессионального образо­
вания, которая рассматривается как 
многоаспектный и многовекторный 
процесс, определяющий направления 
личностного и профессионального раз­
вития субъекта. Менеджер по персона­
лу интересуется не только полученным 
образованием кандидата, но и опытом 
его трудовой деятельности в данной 
сфере, а также его профессиональной 
биографией, т.е . стажем работы, вы­
полняемыми обязанностями, переры­
вами в работе, причинами перехода с 
одного места работы на другое и т.д. 
Для интегральной характеристики про­
фессиональной подготовленности че­
ловека и его опыта в соответствующей 
сфере в настоящее время используется 
понятие «профессиональная компе­
тентность».

Профессиональная компетентность 
рассматривается как система про­
фессиональных действий, обеспечи­
вающая единство теоретической и 
практической готовности специалиста 
к осуществлению профессиональной 
деятельности (Ю.В. Варданян); готов­
ность и способность к решению про­
фессиональных задач (А.К. Маркова); 
личностные профессиональные дости­
жения, мера нравственности (Н.Н. Ло­
банова).

Авторы (А.В. Задорожная, М.В. Кир- 
гинцев, Н.Л. Московская, А.А. Уздено- 
ва) указывают, что структура и содер­
жание профессиональной компетент­
ности в значительной мере опреде­
ляю тся спецификой выполняемой 
профессиональной деятельности и 
ее принадлежностью к определен­
ным профессиональным типам. Могут 
быть выделены различные группы 
профессиональной компетентности :
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компетентность в профессиональной 
деятельности; компетентность в про­
фессиональном общении; компетент­
ность в реализации личности профес­
сионала.

К разновидностям компетентности в 
профессиональной деятельности отно­
сятся также специальная (знание свое­
го дела); технологическая; субъектная; 
профессиологическая (осведомлен­
ность в мире профессий); правовая; 
экономическая и др. Для характери­
стики качеств человека, наиболее под­
ходящих для выполнения определен­
ного круга обязанностей, в психологии 
используется понятие «профессиональ­
но значимые качества». Профессио­
нально значимые качества позволяют 
объективно подходить к проблемным 
профессиональным ситуациям , вы­
рабатывать эффективные технологии 
и стратегии по их решению, обеспе­
чивают становление субъективной 
позиции в процессе профессиогенеза. 
В число профессионально значимых 
входят прежде всего такие качества, 
как ответственность, самоконтроль, 
профессиональная самооценка, кото­
рая является важным компонентом 
профессионального самосознания, 
и несколько более специфические -  
эмоциональная устойчивость, тревож­
ность, отношение к риску.

Профессионально значимыми для 
многих видов профессиональной дея­
тельности являются также особенности 
нейродинамики и некоторые свойства 
темперамента (в частности, экстра-/ 
интроверсия). Так, слабость нервных 
процессов порождает повышенную 
тревожность, эмоциональную неустой­
чивость, пониженную активность в де­
ятельности и т.д. Известно, что интро­
верты более устойчивы к монотонной 
работе, лучше справляются с работой, 
требующей повышенной бдительности, 
точности. В то же время в напряжен­

ных рабочих ситуациях они проявляют 
большую склонность к тревожным 
реакциям, отрицательно влияющим на 
успешность деятельности. Экстравер­
ты же стремятся к такой стимуляции, 
предпочитают деятельность, дающую 
возможность дополнительных движе­
ний, эмоционально-мотивационной 
вовлеченности. Экстраверты менее 
точны, но легче ориентируются в на­
пряженных рабочих ситуациях. При 
групповой работе необходимо учи­
тывать большую внушаемость и кон­
формность экстравертов. Особенности 
нейродинамики и связанные с ними 
процессы влияют на самоопределение 
личности. В зависимости от типа нерв­
ной системы формируются наклонно­
сти и способности [8].

Среди факторов, влияющих на про­
фессиональную пригодность человека, 
исследователи называют также такие 
субъективные образования, как его 
представления о профессии, мотивы 
ее выбора, эмоциональное отноше­
ние к ней и удовлетворенность ею. 
Удовлетворенность трудом связана с 
представлениями человека о своей 
ценности, о своих возможностях и по­
требностях. Она также определяется 
возможностями роста самооценки че­
ловека, его самоутверждения и само­
совершенствования [9].

Самооценка во многом определяет 
формирование качеств, отражающих 
профессиональную пригодность че­
ловека. Так, склонность к риску часто 
порождается неадекватной самооцен­
кой. Но работа, включающая приня­
тие ответственных решений, тоже во 
многом регулируется «отношением к 
риску». Высокие оценки приводят к 
тому, что деятельность профессиона­
ла детерминируется потребностями 
афф ективного плана, типична не­
дооценка требований ситуации и пе­
реоценка собственных возможностей.
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Низкие оценки связаны с боязнью 
принятия решений, медлительностью 
и пассивностью. В обоих случаях на­
рушено вероятностное прогнозиро­
вание в деятельности, а результатом 
этого выступает существенное сниже­
ние общей эффективности человека 
на рабочем месте.

От особенностей самооценки во 
многом также зависит эмоциональная 
устойчивость, рассматриваемая как 
способность человека сохранить опти­
мальные показатели деятельности при 
влиянии эмоциональных факторов. 
Данная личностная характеристика 
тесно связана с тревожностью чело­
века. Во многих видах деятельности 
важной оказы вается эм оц иональ­
ность -  интегральная способность к 
эмоциональным переживаниям.

Среди личностных свойств в каче­
стве универсального профессиональ­
но значимого качества часто упомина­
ется ответственность (С. В. Бессмерт­
ная, М . В . Борцова, В . Е . Купченко, 
Г.В. Семенова, И.В. Тетеревкова). Вы­
сокий уровень развития ответствен­
ности создает потенциальную воз­
можность самореализации человека, 
достиж ения успеха во всех видах 
деятельности, а также воздействует 
на развитие других качеств личности, 
необходимых для его полноценной 
жизни. Ответственность является зна­
чимым качеством современного дело­
вого человека [10]

Несформированность ответствен­
ности у кандидата на вакантное ра­
бочее место является одной из воз­
можных причин его неудач в про­
фессиональной деятельности. Будучи 
чувствительными к самым различным 
вли яни ям  -  внеш ним и вн утр ен ­
ним, -  качества личности не остаются 
неизменными. В ходе длительного 
трудового стажа работника не только 
формируются отдельные функцио­

нальные системы и психические про­
цессы человека, позволяющие ему 
достичь высоких результатов в своей 
работе, но и изм еняется его лич­
ность. Постепенно развивается про­
фессиональное мышление работника, 
складывается профессиональный тип 
личности с определенными ценност­
ными ориентациям и , характером , 
особенностями профессионального 
поведения, общения и образа жиз­
ни. В целом профессия накладывает 
свой отпечаток и на внешний облик 
человека. Время, необходимое для 
формирования личности специали­
ста, зависит от форм и методов про­
фессионального обучения, условий 
вы полняем ой  проф ессиональной  
деятельности и индивидуальных спо­
собностей человека [11].

Рассматривая вопросы профес­
сионального найма на работу, не­
обходимо учитывать, что между эф­
фективностью решения кандидатом 
служебных и профессиональных задач 
и его профессиональными качествами 
нет однозначно прямой связи. Так, спе­
циалисты с невысокой выраженностью 
профессиональных качеств иногда по­
казывают лучшие результаты, чем их 
коллеги с более высокой оценкой их 
профессионально важных качеств. По­
добные особенности объясняются про­
явлениями, с одной стороны, компен­
саторного, с другой -  активизационно- 
го эффекта психики. Так, слаборазвитая 
способность «замещается» более силь­
ной (Б.М. Теплов), а высокий уровень 
мотивации, например, способствует 
активизации (С.А. Шапкин) и развитию 
способностей (А.Б. Орлов).

Вообще же в современной психо­
логии утверждается позиция, по ко­
торой профессиональная пригодность 
выступает в качестве свойства метаси­
стемы «человек -  профессия» («чело­
век -  деятельность», «субъект -  объ­
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ект»), в которой проявляются свойства 
человека, приобретаемые им в связи 
с реализацией себя в деятельности. 
Наряду со свойствами работоспособ­
ности, надежности, готовности к труду 
и другими структурными и функцио­
нальными особенностями организма 
и психики человека, в ней также про­
являются свойства самой деятельно­
сти, отражающиеся в ее содержании, 
средствах и условиях. Таким образом, 
уровень профессиональной пригод­
ности человека определяется мерой 
соотнош ения его индивидуальны х 
характеристик, требований конкрет­
ной профессии, вида деятельности, 
рабочего места.

В зависимости от актуального со­
стояния субъекта и объекта труда 
профессиональная пригодность мо­
жет рассматриваться с нескольких по­
зиций: во-первых, с позиции наличия 
у кандидата совокупности конкретных 
профессиональных знаний, навыков и 
умений; во-вторых, она может увязы­
ваться с обладанием им некоторыми 
психологическими, физиологически­
ми и другими качествами и свой­
ствами, обеспечивающими эффектив­
ность выполнения соответствующих 
вакантному месту профессиональных 
задач; в-третьих, возможно увязыва­
ние профессиональной пригодности 
со сформированностью у субъекта 
совокупности таких качеств и свойств, 
которые предопределяют эффектив­
ность формирования пригодности 
к конкретной деятельно сти  в д о ­
статочно сжатый период времени. 
Поэтому оценка кандидата в рамках 
профессионального найма на работу 
должна охваты вать врожденные и 
приобретенные им в процессе про - 
фессионализации качества; особенно­
сти познавательной, эмоционально­
волевой , ценностно-см ы словой и 
коммуникативной сферы ; уровень

полученной профессиональной ква­
лификации, имеющиеся перспективы 
дальнейшего профессионального раз­
вития личности и т.д.

Профессиональная пригодность 
отражает: выбор рода деятельности 
(профессии), наиболее полно соот­
ветствующей склонностям и способ­
ностям конкретного человека; удо­
влетворение интереса к выбранной 
профессии и удовлетворенность про­
цессом и результатами конкретного 
труда; меру оценки эффективности, на­
дежности, безопасности выполнения 
трудовых функций, индивидуальную 
меру результативности труда; одно из 
проявлений социального (профессио­
нального) самоопределения личности, 
ее самоутверждения, самореализа­
ции, самосовершенствования в труде; 
развитие Я-концепции, зарождение и 
становление образа «Я-профессионал» 
и стремление субъекта деятельности к 
достижению эталонной модели про­
фессионала [12].

Выделяемые ориентиры проведе­
ния процедуры найма сотрудника на 
работу должны быть сформулированы 
достаточно четко, с тем чтобы способ­
ствовать максимально адекватному 
вынесению одного из следующих ито­
говых для профессионального отбора 
заключений:
-  « реком ендуется в первую оче­

редь» -  первая категория профес­
сиональной пригодности (полно­
стью соответствует предъявляемым 
требованиям обучения или де я­
тельности);

-  «рекомендуется» -  вторая катего­
рия профпригодности (в основном 
соответствует предъявляемым тре­
бованиям);

-  «рекомендуется условно» -  третья 
категория профпригодности (ча­
стично соответствует предъявляе­
мым требованиям);



120 Е.С. Маслова

-  «не рекомендуется» -  четвертая 
категория профпригодности (не со­
ответствует предъявляемым требо­
ваниям).
Если о тнесение п р етен ден та  в 

группу первой или второй категории 
п озволяет ему занять  свободную  
вакансию, то третья категория дает 
допуск к обучению или деятельности 
лишь при отсутствии необходимого 
числа кандидатов, а четвертая катего­
рия констатирует профессиональную 
непригодность и к обучению, и к дея­
тельности.

Таким образом, профессиональный 
найм специалиста на работу представ­
ляет собой сложно организованный 
вид деятельности лиц, занятых поис­
ком, отбором и подбором кандидатов 
на вакантные места работы, напол­
ненный на всех этапах его проведения 
выраженным психологическим содер­
жанием.

Результатом  изучения и н д и ви ­
дуальны х характеристик субъекта 
является установление его профес­
сиональной пригодности или непри­
годности для реализации конкретных 
проф ессиональны х обязанностей  . 
С учетом того, что от результатов про­
фессионального отбора во многом 
зависит дальнейшая жизнь челове­
ка, его материальное и психическое 
благополучие, а также возможность 
самореализации и дальнейшего раз­
вития, к процедуре организации и 
проведения отбора предъявляются 
повышенные требования.
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