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Предложение

Если по соискателю принято позитив-
ное решение, рекрутер приступает к фор-
мулированию предложения. Грамотное, 
профессионально составленное предложе-
ние должно включать:

1. Привлекательные стороны вакансии, 
совпадающие с основными ожиданиями 
соискателя относительно новой работы 
(зафиксированными во время проведения 
интервью). Важно, чтобы эти особенности 
вакансии были сформулированы словами, 
привычными для кандидата, а не рекруте-
ра (и не так, как это записано в ТЗ работо-
дателя). Чем больше таких совпадений, 
тем выше вероятность, что кандидату ва-
кансия понравится. В противном случае 

организовать его участие в отборочных 
процедурах работодателя будет сложнее.

Глубинное интервью дает много ин-
формации о соискателе — в том числе и о 
том, что он ценит помимо материальных 
благ. Например:
a Специалист может относиться к ра-

боте с большими массивами данных как к 
увлекательной игре (человек привносит в 
систематизацию азарт и энергетику из 
своего опыта игрового поведения). В этом 
случае необходимость обрабатывать боль-
шие объемы информации при подготовке 
годового бюджета департамента станет 
несомненным преимуществом при пози-
ционировании вакансии.
a Концептуальное мышление, созда-

ние теорий, порождение идей/гипотез и 
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В следующей части статьи рассмотрим важные финальные 
этапы: формулирование предложения о работе и проведение 
переговоров о найме. Кроме того, обсудим деликатный вопрос 
о том, какой консультативной помощи работодатель вправе 
ожидать от грамотного рекрутера
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отыскание практических вариантов для 
проверки их достоверности привлекатель-
ны для выпускника технического вуза. Та-
кому кандидату желательно сообщить, что 
на новом месте ему доверят упорядочить 
хаос информации или разработку эффек-
тивных бизнес-моделей.

a Допустим, мы узнали, что соискатель 
любит играть роль наставника — опекать, обу-
чать, консультировать менее опытных сотруд-
ников. В этом случае даже общительному че-
ловеку можно предлагать работу вне коллек-
тива — стремление обучать других застрахует 
его от дефицита коммуникации.
a Для успешного топ-менеджера (на-

чиная с какого-то уровня ответственности/
опыта) привлекательной должность дела-
ют не только и даже не столько деньги! 
Главное — работа должна быть наполнена 
смыслом, нести вызовы, давать возмож-
ность оказывать влияние на рабочие про-
цессы и проводить изменения. 

В общем, каждому свое. Поэтому для 
рекрутера так важно хорошо понимать, 
что действительно сможет усилить привле-
кательность новой должности/роли для 
каждого из предложенных им кандидатов.

2. Все «минусы» данной вакансии (разу-
меется, смягченные «компенсаторами»). 
Рекрутер должен найти положительные 

противовесы недостаткам, причем обяза-
тельно в рамках системы ценностей соис-
кателя. Например: вакансия не предусмат
ривает карьерного роста (выше этой 
должности в организационной иерар-
хии — только собственник), но интервью-
ер выяснил, что соискатель ценит возмож-
ности приобрести новый опыт. В таком 
случае в описании вакансии нужно указать 
инновационность поставленных задач 
(проекта) — это и будет «компенсатор». 

3. Четко обозначенный временной ин-
тервал, в течение которого соискатель мо-
жет обдумывать — принимать ли участие 
в конкурсе. (Это стоит зафиксировать, так 
как представления о сроках у рекрутера и 
соискателя могут не совпадать.)

4. Информацию об оценочных проце-
дурах, которые предстоит пройти в ком-
пании.

5. Трезвую оценку перспектив кандида-
та в данной компании/на этой должности/в 
этом коллективе/под управлением конкрет-
ного руководителя — какие из его ожида-
ний/требований будут удовлетворены. Ра-
нее я обращала внимание читателей на то, 
как важно выяснить для каждого топ-
менеджера характерный для него стиль 
управления и тип подчинения непосред-
ственному руководителю. Иначе говоря, 
кому и как он будет подчиняться, притом, 
что сам является руководителем для своих 
подчиненных. Конфликт стилевых осо-
бенностей при встраивании кандидата в 
имеющуюся «структуру власти» (в данном 
случае неважно, насколько она эффектив-
на/дисфункциональна) может свести на 
нет все его преимущества. Если соиска-
тель в качестве подчиненного «не подхо-
дит» руководителю, которому он будет под
отчетен, лучше вовсе не делать предложе-
ние. Попытки примирить несовместимые 
стили реализации властных полномочий 
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практически никогда не приводят к успе-
ху: нельзя срастить несращиваемое! Но 
справедливо и обратное: конгруэнтность 
управленческих и психологических стилей 
может значительно повысить привлека-
тельность предложения и шансы на успех 
адаптации менеджера.

Подготовка работодателя

Уделив столько времени изучению кан-
дидата, стоит обратить внимание и на «за-
казчика». В первую очередь, необходимо 
помочь работодателю осознать, что:
a действительно хорошие профи встре

чаются редко;
a важно правильно общаться с людь-

ми и признавать их достоинства; 
a успех найма в значительной степени 

зависит от умения «продать» кандидату 
свою вакансию. 

Как это сделать? Возьмем рассмотрен-
ный выше пример — позиционирование 
вакансии, для которой нет перспектив ка-
рьерного роста. Готовя предложение для 
соискателя, рекрутер опирается на выяв-

ленную мотивацию — «получение нового 
опыта», поэтому в качестве компенсации 
отсутствия продвижения по службе пред-
лагает сделать акцент на мотивацию «ра-
бота в новом проекте». Но если руководи-
тель не считает это важным достоинством 
вакансии (ведь лично для него в теме нет 
никакой особой «новизны»), то он и не бу-
дет обсуждать привлекательность этой воз-
можности для соискателя. Тогда после 
беседы с будущим работодателем у канди-
дата может сложиться неправильное пред-
ставление о вакансии (например, что ему 
предстоит подчиняться непосредственно 
собственнику, который не планирует ухо-
дить из прямого управления бизнесом).

В такой ситуации рекрутер должен по-
мочь работодателю сделать достоинства 
вакансии очевидными для соискателя, под-
сказать собственнику, что именно он дол-
жен не упустить. По сути, у топ-менеджера, 
который будет проводить финальное ин-
тервью с кандидатом, нужно сформиро-
вать компетенцию, которая хорошо разви-
та у опытного интервьюера — умение под-
держивать у соискателя актуальную и 
значимую мотивацию. Это выгоднее, чем 
впоследствии восстанавливать привлека-
тельность вакансии. 

Заметки рекрутера. Важно запом­
нить: 
a Как бы ни хотелось обойти в об­

суждении вакансии острые углы, лучше 
сделать это сразу.
a Обработку предложения на «ин­

дивидуальную совместимость» топ-
менеджеров рекрутеру нужно будет 
проделать дважды:

Первый раз — для того чтобы моти­
вировать соискателя к участию в отбо­
рочном конкурсе на вакансию.

Второй — совместно с работодате­
лем перед проведением финального ин­
тервью. 
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Понять, подходит специалист для ре-
шения проблем вакансии или нет, непро-
сто. Учитывая это, рекрутер может пред-
ложить работодателю квалифицирован-
ную помощь. Например:

1. Совместное проведение интервью. 
Сначала рекрутер берет на себя психоло-
гический «разогрев» соискателя, настраи-
вает его на разностороннее раскрытие 
компетенций и опыта. Затем инициативу 
перехватывает работодатель — уже само-
стоятельно анализирует, насколько профес-
сиональный опыт, компетенции и личност-
ные особенности кандидата соответствуют 
его ожиданиям и бизнес-потребностям. 

2. Дополнительное исследование компе-
тенций, умений и навыков, личностных 
черт, ценностей. Для этого рекрутер при-
глашает кандидата для дополнительного 
интервьюирования или тестирования. 

 
Как показывает практика, наши работо-

датели неохотно допускают рекрутера на 
интервью и редко соглашаются провести 
его совместно. Причины различны:
a чрезмерная уверенность (или неуве-

ренность) в своем умении;
a осторожность (по каким-то причи-

нам не хотят раскрывать перед рекрутером 
особенности внутренней ситуации или сис
темы отбора);
a попытка скрыть непрофессионализм 

(осознавая свою некомпетентность, работо
датель не хочет раскрываться перед рекру-
тером).

Если рекрутер считает, что за отказом 
от его помощи стоит неумение, уместно 
деликатно проявить настойчивость. На-
пример, предложить провести интервью в 
присутствии заказчика, который будет 
играть роль молчаливого наблюдателя. 
Как правило, через какое-то время работо-
датель «включается» — охотно задает до-
полнительные вопросы, уточняет инфор-
мацию, старается глубже понять человека, 
а по завершении интервью обсуждает впе-
чатления с интервьюером. Если с клиен-
том уже выстроены взаимоуважительные 
отношения, он охотно пользуется помо-
щью грамотного рекрутера. 

Ценят ли работодатели советы рекрутера 
по оптимизации отборочных процедур? К 
сожалению, далеко не все. Но это не осво-
бождает от обязательств самих рекрутеров… 

Качественная услуга по поиску и под-
бору персонала обязательно включает кон-
салтинговую поддержку, поэтому рекру-
тер обязан быть не только провайдером, 
но и в какой-то степени «воспитателем». 
Его задача — вовлечь работодателя в объ-
ективное исследование соискателей, осно-
вываясь на оценке компетенций, знаний, 

Качественное тестирование (профес­
сиональное или психологическое) может 
сделать специалист, умеющий коррект­
но использовать методики, а главное, 
адекватно интерпретировать результаты 
и давать рекомендации для практиков.
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умений и навыков, ведущих личностных 
качеств и черт. Казалось бы, зачем специ-
ально настаивать на том, в чем сам заказ-
чик заинтересован в первую очередь? Но 
не все так просто. 

Нередко представители компании-работо
дателя имеют «свою» точку зрения по каким-
то профессионально важным вопросам — 
знают единственно «правильные» ответы 
на каждый из возможных вопросов. И то
лько такой «Единственно верный» ответ и 
ожидают услышать (чаще неосознанно). Это 
может сослужить плохую службу. 

 

Об этой опасности всегда нужно пом-
нить. Выяснив, что работодатель «грешит 
субъективностью» (подлавливает кандида-
тов на незнании «правильных» ответов или 
каких-то конкретных фактов), рекрутер 
должен найти возможность до интервью:
a обсудить с ним непродуктивность 

стратегии «вычеркнуть всех недостойных»;
a убедить в преимуществах стратегии 

«найти всех достойных».
Иными словами, искать не начетчика, 

а человека, способного достигать высоких 
целей или порождать инновационные ре-
шения. 

Переговоры о найме

Итак, все интервью пройдены, фина-
лист определен, работодатель сделал про-
цедурно правильное предложение, не 

упустив ничего из привлекательных сто-
рон вакансии; теперь решение за соиска-
телем.

При поиске эффективного директора 
по продажам работодатель должен быть 
готов к серьезному позиционному торгу, 
ведь претендент на должность — успеш-
ный продавец, а значит, по определению, 
профессиональный переговорщик. Но да-
леко не все руководители помнят об этом. 
Хороший рекрутер всегда должен быть 
для клиента консультантом; на этом этапе 
его задача — предупредить работодателя о 
возможных сложностях и помочь с ними 
справиться.

Чтобы торг проходил успешнее, имеет 
смысл предложить:

1. Предварительно уточнить детали 
письменного предложения о работе. Понят-
но, что есть общепринятый стандарт офе-
ра, где указаны: должность, продолжи-
тельность испытательного периода и от-
пуска, режим работы, условия оплаты, 
дополнительные льготы и компенсации и 
пр. Эту часть предложения, как правило, 
готовит менеджер по персоналу. Но кро-
ме формальных условий на интервью с 
топ-менеджером обязательно обсуждают-
ся и содержательные вопросы. Например: 

Например, в моей практике был почти 
анекдотический случай, когда у работо­
дателя было «свое» верное определение 
маркетинга, поэтому он отверг соис­
кателя, который привел ему пять других 
определений, не совпадающих с «един­
ственно правильным».
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Чем еще может помочь рекрутер? В первую очередь — разъяснить участникам пере­
говоров по условиям найма особенности текущей ситуации на рынке труда:

1. В период кризиса все неустойчиво — и организации, и взаимоотношения, снижаются 
гарантии сохранения рабочего места. С ростом неопределенности работодатели начинают 
меньше ориентироваться на сохранение стабильности коллективов, а вознаграждение ра­
ботников теснее увязывают с их результативностью. Работники воспринимают эти измене­
ния как усиление эксплуатации, а снижение уровня вознаграждения — как несправедли­
вость. 

Поскольку «психологический контракт» теперь не воспринимается как достаточная га­
рантия обязательств (причем с обеих сторон):
a все договоренности фиксируются в письменной форме;
a цели и задачи детализируются;
a отдельно оговариваются обязательства и границы ответственности в случае «плохого 

развития событий».
2. В непредсказуемой ситуации должностные обязанности и сферы ответственности 

могут постоянно меняться. Поэтому эффективность сотрудника все больше начинает 
определяться такими качествами, как гибкость, адаптивность и скорость реакции на из­
менения. Поскольку сама работа начинает восприниматься человеком как что-то измен­
чивое, негибкость работодателя в переговорах по условиям найма может стать для кан­
дидата серьезным недостатком. Поэтому если организация ищет в специалисте способ­
ность к изменениям, она сама должна восприниматься как гибкая и динамичная. Это 
очень важно понимать.

3. Ограниченность возможностей для адекватного вознаграждения может восприни­
маться как отсутствие средств для реализации намеченных бизнес-целей. 

4. Соискатель может прийти к выводу, что его карьера в таких условиях будет развивать­
ся «по горизонтали» — за счет расширения обязанностей и сфер ответственности, а не «по 
вертикали», как он привык за время стабильности. Эти «привычки благополучного прошло­
го» лучше сразу обсуждать, чтобы не сформировать нереалистичных ожиданий, неадекват­
ного «психологического контракта».

5. Как правило, с ухудшением экономической ситуации ограниченные в ресурсах орга­
низации начинают предъявлять более высокие требования к работникам и решительнее 
увольнять тех, кто перестает соответствовать этим требованиям. Поэтому работодателю 
стоит самокритично оценить свои возможности: если разрыв между уровнем требований 
и наличием ресурсов для вознаграждения высококвалифицированного сотрудника слиш­
ком велик, переговоры о найме лучше прервать. Надо принять мысль, что уход кандидата 
на этапе торга по условиям — ситуация нормальная: лучше потерять время и деньги на 
поиск менее привередливого соискателя, чем нести убытки от деятельности демотивиро­
ванного сотрудника.

6. Организация, которая требует от работника инноваций и «прорывов», должна 
быть готовой к тому, что «звездный» кандидат, со своей стороны, рассчитывает по­
лучить интересные задачи, полномочия, ресурсы и признание успешности. Те, кто 
согласны ограничиться исполнительской дисциплиной, как правило, новых идей не 
генерируют.

Только проявив гибкость, готовность к уступкам и компромиссам, откровенно обсудив 
все нюансы контракта, тревоги, ожидания и возможные разочарования, участники перего­
воров смогут выстроить долговременное продуктивное партнерство. 
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a задачи, которые будут поставлены 
на испытательный период; 
a какие результаты будут считаться 

успешными (показатели, сроки, достиже-
ния, изменения и т. п.);
a какие причины могут привести к до-

срочному расставанию.
Вот по поводу формулировки этих воп

росов я бы настоятельно советовала ра-
ботодателю консультироваться с рекру-
тером. 

2. Ассистировать в процессе проведения 
переговоров об условиях найма. В чем польза 
этой услуги? К примеру, по финансовым 
условиям грамотный директор по прода-
жам будет активно (а то и ожесточенно) 

«торговаться». Работодателю не стоит ви-
деть в этом нарушение субординации — 
лучше воспринимать ситуацию как «кейс 
для проверки профессионализма». Кроме 
того, посредничество рекрутера полезно 
использовать при обсуждении промежу-
точных уступок: это позволит снизить «на-
кал», не вносить в формирующееся парт
нерство с новым сотрудником ненужную 
напряженность, свойственную периоду по-
иска компромиссов.

Ну вот, казалось бы, финиш близок:
a работодатель определил финалиста;
a сделаны все «шаги навстречу»;
a найдены все варианты, позволяющие 

согласовать желания нанимаемого и наме-
рения работодателя;
a согласованы ожидаемые цели на ис-

пытательный период и первый год работы 
(если эти периоды не совпадают);
a запрошены и обещаны необходимые 

полномочия и ресурсы (то есть цели вы-
глядят реалистичными); 
a успешно завершив все переговоры 

по вознаграждению и прочим условиям, 
работодатель сделал процедурно пра-
вильное предложение, в котором под-
черкнул все привлекательные стороны 
вакансии.

В идеальном случае «все сложилось», 
и соискатель подтвердил готовность при-
нять предложение. Теперь рекрутеру нуж-
но выполнить обязательство по сбору ре-
комендаций с предыдущих мест его ра-
боты. 

Рисунки: Рон Лейшман

Заметки рекрутера. Переговоры — 
сложный процесс, требующий хорошо 
развитых навыков. Неосторожное слово 
может испугать, а своевременно сказан­
ное — обнадежить; неудачно сформули­
рованные цели могут быть восприняты 
как нереалистичные, а правильно пос­
тавленные — вдохновить на трудовой 
подвиг… 

В чем преимущества специалиста? 
Опытный, грамотный рекрутер:
a уже многократно сталкивался с от­

казами соискателей, поэтому понимает, 
каких формулировок лучше избегать в 
принципе;
a много времени потратил на изуче­

ние данного кандидата, знает, какими 
формулировками он пользуется, поэто­
му сможет составить предложения, ко­
торые будут поняты без искажений.

Продолжение следует


