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В работе рассматриваются некоторые результаты трансформации системы, регулирующей потоки рабочей силы на российском трудовом рынке. Эта система носит гибридный характер: с одной стороны, формируется сеть специализированных институтов, призванных оптимизировать процесс поиска работы и работников, с другой — сохраняются определенные консервативные элементы кадровой политики. Рыночная конъюнктура и изменения институциональных условий деятельности предприятий явно влияют на современные практики подбора и найма персонала, однако новые подходы порой причудливо сочетаются с традиционными методами.

Вхождение российской экономики в рынок негативно сказалось на кадровом потенциале предприятий. Промышленные предприятия, в большинстве своем пережившие сокращение производства, долгое время руководствовались стратегией выживания и минимизации потерь, вызванных экономическим кризисом. Такая стратегия предполагала, среди прочего, «оптимизацию численности», т. е. консервацию основных трудовых ресурсов и сброс периферийной рабочей силы (работников невысокой квалификации, обслуживающего персонала) [2] . Как следствие, в начале и середине 90-х годов приток новых работников был практически перекрыт, конкуренция за рабочие места ограничена. Появление класса собственников не оказало существенного влияния ни на кадровую политику, ни на социальную структуру предприятия, поскольку ими часто становились «свои» директора, обычно поддерживавшие прежний порядок вещей. Они стремились сохранить предприятие как социально-производственную единицу и не разрушать традиционную организацию труда (особенно на уровне производственных подразделений). Поэтому состав и социальная структура российских промышленных предприятий довольно долго оставались стабильными, а кадровая работа велась в традиционных формах. 

В последние годы ситуация начала меняться. Если переходная экономика держалась в основном благодаря трудовым ресурсам, подготовленным и социализированным еще в советское время, то в условиях относительного экономического роста актуализируются вопросы кадрового менеджмента, включая подбор и наем персонала, — предприятия нуждаются в качественно новой рабочей силе. Технологические и организационные изменения, формирование новых подразделений, ориентированных на взаимодействие с рыночными институтами (отдел продаж, отдел маркетинга и пр.), а также естественное старение трудовых коллективов — все это ставит задачу не просто привлечения новых работников, но и применения к их отбору рыночных критериев. Прежде всего возрастает потребность в эффективных менеджерах — подобных специалистов, умеющих работать в рыночных условиях, советская система образования просто не готовила. Еще одна проблема, ставшая особенно острой в последние годы, — дефицит квалифицированных рабочих. Российская промышленность по-прежнему, как и в советские времена, страдает из-за дефицита рабочей силы, хотя характер этого дефицита изменился. В советский период ощущался недостаток неквалифицированных рабочих. Именно поэтому такие рабочие могли получать приличную зарплату и без особых опасений нарушать трудовую дисциплину. Сегодня существует дефицит квалифицированных, опытных и лояльных кадровых рабочих: во многом он объясняется сохраняющейся советской организацией производства, а также развалом системы профобразования и обучения работников на базах учебных центров предприятий. В сочетании с неблагоприятными демографическими тенденциями это крайне осложняет преемственность и воспроизводство квалифицированной рабочей силы.

Рынок услуг по подбору персонала и трудоустройству 
Представляя в конце 90-х годов результаты исследования «Реструктурирование занятости и формирование рынка труда в России», мы отмечали неразвитость рыночных институтов перераспределения рабочей силы [3] . Хотя монополия государства на посредничество в трудоустройстве была разрушена еще на рубеже 80—90-х годов, новые, рыночные механизмы найма (через службу занятости, частные кадровые агентства и прочие посреднические структуры) находились еще в процессе формирования: лишь 8% трудоустроенных в то время находили работу с помощью «рыночных» каналов. За последние 5—10 лет посреднические услуги на рынке труда вошли в нашу жизнь, сегментирование рынка посреднических услуг приобрело более четкие очертания.

Деятельность государства в лице региональных отделений Федеральной государственной службы занятости населения (ФГСЗН), созданной в 1991 году, направлена в основном на решение проблемы занятости трудоспособного населения. Наряду с посредничеством в трудоустройстве эта служба занимается и распределением пособий по безработице. Поэтому изначально считается, что значительную часть ее клиентов составляют «слабые группы» — те, кто имеет наименьшие шансы преуспеть на рынке труда. Соответствующей репутацией служба занятости пользуется и у работодателей [4] . 

Первые частные агентства занятости (ЧАЗ), занимающиеся поиском, отбором, оценкой кадров, появились в России еще в начале 90-х годов. Развитие этого бизнеса поначалу сдерживалось как небольшим спросом, вследствие сохранявшейся «закрытой» кадровой политики предприятий, так и небольшим предложением — сами работники долго не сознавали, что их знания, умения и навыки имеют свою цену и могут рассматриваться как товар. Потребителями и поставщиками западных (по своему происхождению) услуг были в то время представительства инофирм. Затем к ним присоединились российские компании с участием иностранного капитала, российские дистрибьюторы, занимавшиеся оптовыми продажами, и, наконец, отечественные частные предприятия. В настоящее время посреднический бизнес на рынке труда развивается быстрыми темпами. Согласно доступным данным, ежегодный рост объема этого рынка в последние пять лет составлял 20—25% [5] . Сейчас в Интернете можно найти рекламу более 1 200 кадровых агентств. Правда, находятся они по преимуществу в мегаполисах (по данным Ассоциации менеджеров, 70% — в Москве, 10% — в Санкт-Петербурге). О профессионализации этой сферы свидетельствует и образование российской Ассоциации консультантов по подбору персонала. 

Появление индустрии рекруитмента в России может рассматриваться как один из индикаторов развития рынка труда. Собственно, сам термин «рекруитмент» в России чаще употребляется в узком смысле — как профессиональная деятельность по поиску и привлечению на работу квалифицированных специалистов, осуществляемая специализированными ЧАЗ. 

В начале становления этого бизнеса действительно складывалось впечатление, что частные агентства будут занимать сегмент рынка, который не охвачен службой занятости, — трудоустройство на высокооплачиваемые, престижные рабочие места. Однако в настоящее время таких фирм, по оценкам экспертов, немного — менее 10% [6] . Большинство агентств имеют широкую специализацию. Фактически они являются аналогом службы занятости, но работают эффективней, поскольку в отличие от нее сосредоточены исключительно на помощи в трудоустройстве. Платные услуги, оказываемые ими работодателям, весьма разнообразны — поиск кандидатов по собственным базам данных, рекламе в СМИ, Интернете, личным контактам; широко используются технологии Еxecutive Search («прямой», «целевой» поиск) и Headhunting («охота за головами»), направленные на подбор «штучных» специалистов, руководителей высшего ранга, а также обучение, тренинги и пр. Наконец, одним из относительно новых предложений частных агентств являются услуги по «заемному труду» — подбор и наем работников с целью поставки их предприятию-пользователю.

Помимо специализированных организаций (ЧАЗы и служба занятости), продолжает действовать и такой демократичный механизм предложения и поиска вакансий, как объявления в СМИ. Существенно, что вся первичная информация в этом случае доступна заинтересованным лицам практически бесплатно, и они оказываются в этом отношении в равных условиях. Быстро распространяется также поиск работы и работников через Интернет: появляются многочисленные бесплатные поисковые сайты (www.nj.ru, www.resume-bank.ru и др.), объявления о вакансиях размещаются также на сайтах отдельных компаний. Этими инструментами пользуются и службы персонала, и кадровые агентства, и люди, ищущие работу. Появление интернет-рекруитмента сильно потеснило на рынке мелкие кадровые агентства, чья деятельность ограничивалась простейшей пересылкой резюме из своей базы заказчикам, а также в значительной степени заменило такой традиционный способ поиска работы, как самостоятельный обход предприятий и организаций. Соискатели рабочих мест стали заметно более «продвинутыми», а их состав — более разнообразным. Например, на сайте www.rabota.ru размещены более 20 000 мини-резюме. Если несколько лет назад через Интернет искали работу в основном программисты и специалисты по компьютерам, то сегодня они составляют всего 6,4% общего количества работников, использующих в этих целях Интернет [7] . 

Тем не менее рекруитмент распространен еще не слишком широко. Услугами внешних кадровых консультантов пользуется прежде всего крупный частный бизнес, а также предприятия, имеющие иностранных партнеров, — российским средним и мелким предпринимательским структурам эти услуги просто «не по карману». Промышленность остается в этом отношении одним из наиболее консервативных секторов экономики. Конечно, в различных отраслях ситуация неодинаковая, но в целом руководители промышленных предприятий по-прежнему предпочитают «закрытую» кадровую политику, стараясь использовать в первую очередь трудовые ресурсы самого предприятия.

Подбор персонала и социальные сети 
Мобилизация социальных сетей для поиска работников остается доминирующей практикой — большинство предприятий, вне зависимости от формы собственности и типа собственника, предпочитают использовать при отборе персонала различные связи своих сотрудников (профессиональные, дружеские и др.). Конечно, широкое использование личных связей при трудоустройстве характерно не только для России. Рынок труда как таковой не может быть описан по аналогии с рынками товаров, с помощью традиционных экономических моделей «спрос/ предложение» [8] . С помощью личных контактов в разных странах находят работу от 20 до 40% трудоустроившихся [9] . Тем не менее значение личных связей на российском рынке труда носит явно гипертрофированный характер — по различным источникам, их используют при трудоустройстве от 60 до 70%. Некоторые авторы объясняют этот феномен особой ролью социальных связей в российском обществе, сохраняющем память об экономике дефицита, где они не только транслировали информацию о работнике (рабочем месте), но и были средством влияния, обмена услугами, доступа к тем или иным ресурсам [10] . 

На наш взгляд, одним из факторов, тормозящих использование конкурентных механизмов открытого рынка, являются традиционные управленческие практики российских предприятий. В самом деле, на большинстве предприятий наиболее важные решения в области подбора персонала по-прежнему принимаются вне кадровой службы [11] . Этим занимаются прежде всего менеджеры среднего звена, которые формируют для себя команды по собственному вкусу и усмотрению. Естественно, при такой системе приобретают существенное значение личностные, неформальные критерии. 

Обращению к внешним конкурентным механизмам поиска и отбора персонала препятствует и отсутствие надежных формальных критериев оценки претендентов на рабочие места. На российском рынке труда появились выпускники новых учреждений бизнес-образования, не имеющих устоявшейся репутации, — далеко не все дипломы что-то говорят о квалификации их владельцев. Трудовые книжки, продающиеся на каждом шагу, не могут служить источником информации о трудовой биографии. Неудивительно, что работодатели не слишком доверяют этим сомнительным формальным показателям и склонны заполнять вакансии работниками, не имеющими опыта и соответствующей квалификации, но обладающими другими важными качествами: На первом месте порядочность. Я даже скажу — чистоплотность в мыслях и делах. Если человек мыслит плохо — даже если как специалист он чего-то стоит, — то может подвести в любой момент коллектив. Поэтому на первом месте порядочность должна быть; если человек не умеет что-то, то научим, если не хочет — это плохо… А второе — умение работать в команде, умение быть членом того коллектива, где работаешь 3) (гендиректор, ульяновский Мебельный комбинат № [12] . Выбирая подобных работников, руководитель чаще всего опирается на рекомендацию людей из своего окружения или знакомых.

Наконец, известную роль играет и то обстоятельство, что определенная часть экономики до сих пор находится «в тени». Лояльность в этих условиях считается совершенно необходимым качеством нанимаемого сотрудника, подчас более важным, чем профессионализм.

Формирование «внешнего резерва» рабочей силы 
Набор при помощи социальных сетей выгоден работодателям: во-первых, он дешев, во-вторых, обеспечивает более легкую адаптацию нового работника к существующей на предприятии системе норм, стилю управления. В то же время он существенно снижает конкуренцию за рабочие места, препятствуя доступу «аутсайдеров», в том числе квалифицированных и опытных. Компромисс часто находят в промежуточных формах, сочетающих использование социальных сетей и открытый конкурсный набор. Создается своего рода «внешний кадровый резерв», т. е. банк резюме родственников и знакомых сотрудников предприятия, желающих устроиться на работу. С помощью этого банка на конкурсной основе отбираются кандидаты на вакантные должности: Если есть вакансия, то мы можем не просто закрыть ее тем, кто пришел сегодня, а отобрать специалистов с действительно высокой квалификацией 3). На (начальник отдела персонала, Металлургический завод № этом уральском заводе в очереди на трудоустройство постоянно находится около 1 600 человек.

В середине 90-х годов подобные управленческие решения были единичны и применялись в основном на предприятиях, принадлежавших иностранным собственникам, — как способ адаптации советских традиций к западным принципам подбора персонала. В настоящее время они получили куда более широкое распространение, стали более масштабными, приобрели разнообразные формы. В частности, используются элементы referral programs: на пермском 2, испытывающем острый дефицит квалифицированных Машиностроительном заводе № рабочих, введено материальное поощрение за привлечение на завод рабочих других предприятий. После того как кандидат успешно завершает испытательный срок, пригласившему его сотруднику выплачивается денежное вознаграждение. Впрочем, поиск рабочих с помощью этой формы стимулирования распространен в России не слишком широко; чаще ее используют для поиска «штучных» специалистов, обладающих редкой квалификацией [13] . 

Еще одна форма использования «внешнего резерва» — мобилизация бывших сотрудников старшего возраста, ушедших с предприятий во время наиболее острого экономического кризиса или отправленных на пенсию в ходе «оптимизации численности». Такое возвращение «к станкам» характерно для крупных традиционных промышленных предприятий — там, где начавшийся рост производства не сопровождался значительным обновлением технологии и оборудования. За счет возвратной мобильности решается проблема дефицита квалифицированной рабочей силы: Мы стали гоняться за пенсионерами, чтобы они не уходили, возвращались, а раньше подталкивали их к увольнению… (председатель профкома, самарский 8). Машиностроительный завод № 

На ряде предприятий «внешний резерв» целенаправленно формируется из младших родственников сотрудников предприятия. Например, на 4 в коллективный договор включено ульяновском Заводе строительных материалов № обязательство принимать на предприятие детей работников. На одном из кузбасских предприятий работники имеют право при выходе на пенсию привести вместо себя в цех своего молодого родственника. Такая практика не только способствует реализации общей установки на «омоложение персонала», но и ориентирована на местные социальные традиции. К тому же она обеспечивает администрацию дополнительным рычагом морального воздействия на молодых работников: Им (пенсионерам) так психологически легче уходить, да и в семье все равно остается кормилец. А нам удобно, что за молодежью есть присмотр, в случае чего можем позвонить и пожаловаться — мол, ваш-то что-то опаздывать стал, провели бы беседу… 2). (зам. начальника цеха, Электротехнический завод № 

Восстановление принципов найма, опирающихся на семейные связи, — характерная черта менеджмента традиционных предприятий, которые, возрождая производство, возвращаются к прежним, хотя и несколько модернизированным формам пополнения трудовых ресурсов. В то же время эти формы наполняются несомненным рыночным содержанием. При минимальных затратах на поиск и отбор персонала такой гибрид имеет целый ряд преимуществ социального характера, которые могут различаться в зависимости от актуальных задач предприятия. 

Формирование «внутреннего резерва», подбор менеджеров 
Большинство традиционных промышленных предприятий в ближайшие годы столкнутся с необходимостью обновления производственного менеджмента. Нынешние менеджеры работают уже по 25—30 лет, а средний возраст начальников производств и линейных руководителей составляет 48—50 лет. На пенсию они выйдут практически одновременно. В связи с этим активизируется формирование внутреннего кадрового резерва — отбор перспективных работников, их обучение и продвижение по службе. Вновь, как в советские времена, эти процессы формализуются: утверждаются положения о создании кадрового резерва, готовятся списки «резервистов» для каждой должности. Работников, отобранных в резерв, обучают на различных учебных курсах; с ними делятся знаниями и непосредственные руководители, готовящие себе смену.

При этом четко проявляется дифференцированный подход к подбору разных категорий персонала. Вертикальная и горизонтальная мобильность на внутреннем рынке предприятия является основным каналом заполнения вакансий менеджеров. Как показал наш опрос, около 60% ныне работающих менеджеров заняли свои позиции путем продвижения внутри предприятия. Особенно высока доля выдвинувшихся таким образом руководителей производственных подразделений — примерно 75%. Лишь 5% работающих менеджеров прошли через открытый конкурс (чаще других — руководители службы персонала и маркетинга). Остальные при поступлении на предприятия использовали протекцию или рекомендацию.
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Внутреннее рекрутирование управленческих кадров — подход, характерный для советской эпохи, когда длительная работа на предприятии была важным дополнительным фактором при отборе кандидатов на руководящую должность. В корпорациях система внутренней мобильности действует и на другом уровне: успешные менеджеры (иногда целой командой) перемещаются из одних предприятий холдинга в другие. Это не только действенная система мотивации и продвижения персонала внутри корпорации, но и механизм трансляции корпоративных ценностей, обеспечивающий успешную экспансию холдинга в регионы.

Подбор персонала на «внешнем» рынке труда 
Этот рынок используется, как правило, в режиме разовых обращений — при поиске «штучных» работников, обладающих дефицитными профессиональными характеристиками. В этих случаях руководители служб персонала чаще всего прибегают к услугам частных кадровых агентств, хотя, учитывая соотношение цены и качества, впоследствии далеко не всегда бывают довольны этими услугами. Специалисты же кадровых агентств утверждают, что невысокий спрос со стороны промышленных предприятий объясняется тем, что в нестабильной экономике не сложились еще четкие требования к должностям и профессиям: заказчики во многих случаях просто не могут внятно выразить свои пожелания. Особенно это касается малого бизнеса, где возникает нужда в самых экзотических сочетаниях навыков и умений и где едва ли не каждый соискатель рабочего места должен быть мастером на все руки. 

При найме периферийной рабочей силы внутрифирменные рынки труда, как правило, не возникают [14] . Обычно предприятия, где технология производственного процесса требует значительного количества работников низкой квалификации, обращаются к внешнему рынку [15] . Такие предприятия заполняют до 90% вакансий через службы занятости, газеты вроде «Работа для вас» и т. п. От нанимаемых работников здесь многого не ждут, довольствуясь наличием трудовой книжки и отсутствием склонности к алкоголизму. СМИ и служба занятости — дешевые способы подбора дешевой рабочей силы. Комментируя этот тезис, нужно заметить, что любое объявление о вакансии создает информационный шум, с которым может справиться только очень крупная фирма с полноценным отделом кадров, поэтому положительный баланс преимуществ и недостатков такого способа набора обеспечивается как раз в тех случаях, когда набор требований к кандидатам ограничен. Если же этот набор достаточно велик, то открытый конкурс утрачивает эффективность: лишь редкие из откликнувшихся кандидатов соответствуют предъявленным условиям. По словам большинства опрошенных кадровиков, в таких случаях приходится отсеивать 98—99% претендентов. 

С помощью Интернета ведется поиск текущих вакансий, не требующих срочного заполнения. Хотя Интернет обладает очевидными преимуществами перед традиционными методами — высокая избирательность аудитории, оперативность размещения информации и отсутствие ограничений ее объема, — пока трудно судить, сколь активно службы персонала используют «работные сайты» для поиска новых сотрудников, и оценить эффективность этого метода. В одной из исследованных нами компаний такой способ активно используется при поиске кандидатов на позиции 1). На другом специалистов и менеджеров (Телекоммуникационное предприятие № весьма продвинутом предприятии так подбираются только офисные работники: искать специалистов через Интернет — несерьезно (начальник службы 5). Большинство же персонала, московский Завод строительных материалов № кадровых служб вообще не используют электронный поиск кандидатов. По-видимому, интернет-рекруитмент еще не вошел в обиход.

Механизмы отбора при приеме на работу 
Не доверяя в полной мере сигналам внешнего рынка, менеджмент предприятий использует целый ряд способов фильтрации работников «на входе». Возможностью тщательной оценки кандидата в настоящее время располагают только крупные компании, где служба персонала реорганизована по западному образцу. Эта процедура включает в себя не только проверку документов, интервью, элементы ассесмента, но и сбор информации о поведении претендента (особенно в случаях замещения позиций, связанных с руководством и финансовой ответственностью). Обычно при этом опрашиваются — непосредственно или по телефону — его бывшие руководители и коллеги. Встречаются и экстремальные варианты, вплоть до испытаний на полиграфе (детекторе лжи). Вопрос о допустимости таких испытаний в последнее время активно обсуждается в СМИ. 

На предприятиях с ограниченными возможностями кадровых служб часто используется «избыточный» наем. Профессиональная пригодность при этом оценивается не на этапе приема, а по результатам производственной деятельности [16] . Испытательный срок — основной элемент системы фильтрации новичков. На время его действия работник либо вообще не оформляется официально, либо оформляется на условиях краткосрочного контракта в форме гражданско-правового договора. Подобный испытательный срок может длиться неопределенно долго, что фактически означает для работников отсутствие гарантий занятости и других социальных гарантий. Распространен и прием нескольких кандидатов на одну вакансию — все они одновременно проходят испытательный срок. Своеобразной формой испытательного срока является производственная практика студентов. С отменой системы государственного распределения выпускников учебных заведений были нарушены связи предприятий с высшей школой. Необходимость обновления рабочей силы способствовала возобновлению этих связей — например, в форме договоров предприятий и вузов об организации производственной практики студентов. На многих предприятиях это один из основных каналов найма новых молодых сотрудников. За время практики есть возможность отобрать наиболее перспективных молодых людей по результатам их деятельности: Он у нас проходит дипломную практику, делает у нас диплом. Все это время мы ему платим зарплату. Если будущий специалист показал себя хорошо, мы ему тут же продлеваем контракт, т. е. принимаем на постоянную основу. Это самый надежный путь 3). (начальник отдела, Химический завод №

Заемный труд 
Самая заметная инновация в кадровой политике и, что более существенно, в трудовых отношениях — подбор временного персонала и вывод рабочих мест за штат с помощью частных агентств, предоставляющих услуги «заемного» или «лизингового» труда. Так называется нестандартная форма занятости, при которой работники нанимаются коммерческой фирмой (кадровым агентством), а затем предоставляются ею в распоряжение третьей стороны (предприятия). Упрощенный вариант этой схемы — заключение договора о долгосрочной или краткосрочной аренде персонала, в соответствии с которым арендатор на протяжении оговоренного срока выплачивает лизинговой компании плату за временное владение и пользование услугами и компетенцией предоставляемых ею работников. Термин «заемный труд» часто применяется и в расширительном смысле, подразумевающем схему аутсорсинга (outsourcing), когда компания передает какую-либо из своих функций, не являющуюся профильной, внешней организации. Однако же в случае аутсорсинга — в отличие от обычных схем заемного труда — работник состоит в относительно стабильных трудовых отношениях со своим работодателем, хотя трудится на территории предприятия-пользователя с использованием его оборудования и в его интересах. Именно к аутсорсингу прибегают предприятия, которые пользуются услугами частных охранных учреждений, фирм, занимающихся уборкой офисных помещений, транспортных организаций, предоставляющих своих шоферов, и проч. Что же касается заемного труда, то соответствующие услуги оказываются посредником — кадровым агентством. Такими услугами могут быть:

подбор и предоставление организации-клиенту временного и — сезонного персонала на короткий срок (temporary staffing);

подбор и предоставление организации-клиенту сотрудников на — относительно длительный срок — от трех месяцев до нескольких лет (staff leasing); 

выведение части работников за рамки штата организации-клиента — и передача их кадровому агентству, которое формально выполняет для них функции работодателя, тогда как фактически они продолжают работать в прежней компании (outstaffing). 

Концепция заемного труда возникла и получила распространение в 1960-х — 70-х годах в США, когда обозначилось стремление к «флексибилизации», т. е. гибкой организации производства. Основателем этой бизнес-практики считается Вильям Расселл Келли, создавший компанию по предоставлению временного персонала “Kelly Services”. В настоящее время в большинстве стран Западной Европы в секторе заемного труда работают от 1% до 3% всего занятого населения. Принципиально значимым для развития индустрии лизинга персонала стало признание легитимности заемного труда Международной организацией труда, принявшей в 1997 188 «О частных агентствах 181 и одновременно Рекомендацию № году Конвенцию № занятости». Конвенция признана 18 из 178 стран — членов МОТ. Бóльшая часть рынка, по мнению аналитиков, все еще не охвачена, но мировая индустрия лизинга персонала неуклонно растет. 

В России применение технологий заемного труда началось после кризиса 1998 года, когда перед бизнесом встали проблемы минимизации расходов и сокращения персонала. Сразу после дефолта многие западные компании, работавшие в России, получили указания в несколько раз сократить свои затраты, для чего было необходимо вывести бóльшую часть сотрудников за штат. Почти за десять лет спрос на заемных работников вырос приблизительно на 50—70% [17] . При этом чаще всего заемный труд находит применение в крупных транснациональных корпорациях и других компаниях с участием иностранного капитала. Хотя подобные услуги предлагают около 40% кадровых агентств, основными игроками на российском рынке являются иностранные компании: “Manpower Inc.”, “Kelly Services”, “Coleman Services” и др. [18] Рынок поддерживается во многом благодаря активности провайдеров, инвестирующих значительные средства в развитие своих сетей. Они же являются основными лоббистами принятия соответствующего закона, поскольку правовые вопросы применения заемного труда в России пока не урегулированы (сейчас бизнес-практики опираются на принцип «все, что не запрещено, — разрешено»). Отсутствие необходимой правовой базы — основной фактор, сдерживающий распространение заемного труда в России. В случае его легализации прогнозируется примерно шестикратный рост данного сектора услуг к 2010 году, поскольку в процесс включатся крупные российские компании, в первую очередь производственные и торговые [19] . И хотя сейчас эти виды занятости называются нетипичными или нестандартными, они могут очень быстро стать типичными и стандартными. 

Эксперты оценивают распространение заемного труда неоднозначно. 

Основные аргументы «за»: 

применение заемного труда позволит снизить производственные — издержки, что позитивно скажется на экономическом развитии и приведет к росту инвестиций в российскую экономику;

повысится гибкость трудового рынка: легче будет поддерживать — занятость работников, заинтересованных в нестандартных режимах труда.

Основные аргументы «против»:

права «заемных» работников ущемлены по сравнению с — работниками, нанятыми на условиях традиционного трудового договора, обеспечивающего стабильность рабочего места и другие формы социальной защиты;

появление заемного труда снижает уровень защищенности — основных прав всех наемных работников, стабильности трудовых отношений, дезорганизует систему традиционного трудового законодательства в целом; 

само возникновение таких трудовых взаимоотношений влечет за — собой снижение стандартов условий труда и, тем самым, уровня жизни всех наемных работников. 

Резоны, побуждающие работодателя внедрять технологии заемного труда, на первый взгляд понятны — это снижение затрат на рабочую силу и практически неограниченная гибкость в использовании трудовых ресурсов. Нам кажется, однако, что эти выгоды не бесспорны: экономический эффект на самом деле не так уж и велик, а социальные риски весьма существенны.

Наиболее значительное снижение издержек происходит за счет экономии управленческих расходов, которые в данном случае берет на себя агентство, занимающееся поиском и отбором кандидатов, берущее на себя ответственность, связанную со своевременной выплатой заработной платы, отпускных, оплатой больничного листа, отчислениями в пенсионный фонд и фонд социального страхования, а также с увольнениями, несчастными случаями на производстве и т. п. В то же время при использовании заемного труда фактически поощряется та система отношений, при которой персонал рассматривается не как ресурс развития предприятия, а как статья расходов. Это снижает мотивацию и лояльность работников. Даже при достаточно долгосрочных договорах (а срок таких контрактов обычно не превышает одного года) работник из заштатного корпуса не воспринимает фактического работодателя как «свою» фирму, — иначе говоря, страдает корпоративный дух, который так трудно привить. В этом кроется определенное противоречие между интересами акционеров и интересами наемных менеджеров. Любой менеджер стремится иметь дело с работником, чье поведение предсказуемо и который легко вписывается в существующую социальную структуру. Акционеры заинтересованы в снижении издержек на персонал (расчеты с агентством проходят по другой статье), но для менеджеров вывод персонала за штат существенно затрудняет управление трудом. 

Создавая альтернативу отношениям, основанным на традиционном трудовом договоре между работником и работодателем, схемы заемного труда трансформируют социальную структуру предприятий. На основе предлагаемых специфических условий купли-продажи рабочей силы неизбежно формируются новые практики трудовых отношений, которые сосуществуют с доминирующими моделями, до сих пор носящими черты традиционного патернализма советских предприятий. Идет процесс фрагментации трудовых отношений — рабочие места подразделяются на «основные» и «периферийные» не по выполняемой трудовой функции, а по совсем другим основаниям: способу оформления трудовых отношений, размеру и системе заработной платы, социальным гарантиям и проч. «Заемные» работники фактически начинают играть роль своеобразного «текучего резерва» предприятия. 

Если для предприятия диверсификация отношений занятости может превращаться в важное конкурентное преимущество, то для работников она чревата в основном негативными последствиями. «Заемные» работники не обеспечены адекватным уровнем социальной защиты по сравнению с работниками, нанимаемыми напрямую.

Во-первых, они лишены гарантий занятости, так как в любой момент могут быть отозваны и направлены в другую организацию или вообще уволены. Системы оплаты и социальных гарантий, действующие в отношении постоянных работников, чаще всего к ним не применимы. Далеко не всегда заемные работники могут рассчитывать даже на получение выплат по больничному листу и на пособия по беременности и родам, тем более — на предоставление отпуска по уходу за ребенком. Еще труднее представить, что кадровое агентство, каким бы солидным оно ни было, будет оказывать работникам социальные услуги — проводить регулярные медицинские осмотры, выделять путевки в дом отдыха и пр. 

Во-вторых, «заемные» работники, оставаясь в штате организации, предоставляющей услугу, фактически выполняют работу в другой организации, подчиняются ее требованиям и специально оговоренным правилам. Таким образом, трудовые отношения возникают между работником и организацией-пользователем, а трудовой или подрядный договор заключается между работником и кадровым агентством. Отсюда вытекает ряд нежелательных для работника следствий. Скажем, работник, проработавший определенное количество лет во вредных условиях и имеющий право на льготную пенсию, ее не получит, поскольку в органы пенсионного фонда им будет представлен документ о том, что он работал в кадровом агентстве. Доказать, что он фактически работал во вредных условиях, невозможно, так как с организацией-пользователем у него трудового договора не было. И такие примеры можно умножить. 

В-третьих, заемный труд практически всегда дешевле труда постоянного работника. Заштатные работники могут получать зарплату на 30% ниже штатных, выполняя при этом ту же трудовую функцию. Такие работники не становятся участниками кооперированного труда и для своего фактического работодателя, поскольку включаются в производственный коллектив совсем другой организации — предприятия-пользователя. Часто они воспринимаются как работники «второго сорта», по тем или иным причинам непригодные для заключения с ними традиционных трудовых договоров. 

Наконец, такие работники не могут создавать профсоюзы, поскольку согласно ТК не вправе вести коллективные переговоры с теми работодателями, у которых фактически работают. Как следствие, они не могут и требовать защиты своих трудовых прав с опорой на коллективный договор. Вряд ли они могут создать профсоюз и в том месте, где формально числятся. Ведь «заемных» работников объединяет не кооперированный труд, не профессиональная принадлежность, а только искусственно созданный статус. 

Тем не менее нужно признать, что заемный труд иногда необходим или востребован. Рынок соответствующих услуг развивается — значит, существует не только спрос, но и предложение. Чем оно обеспечивается Во-первых, на рынке труда появилась специфическая группа работников, которые из-за особенностей своей профессии или жизненной позиции предпочитают стиль работы free-lance. «Вольные подрядчики» — это, как правило, квалифицированные дизайнеры, разработчики программного обеспечения, консультанты и другие специалисты, достигшие высокого профессионального и финансового статуса и сознательно решившие строить свою карьеру более гибко, не связывая себя с одним работодателем. Во-вторых, существуют достаточно многочисленные группы людей, которые по разным причинам не могут работать постоянно: студенты, молодые матери и проч. В-третьих, заемный труд может быть способом выхода из безработицы. Нередко соглашаются на эту форму занятости те, кто не может рассчитывать на получение постоянной, высокооплачиваемой работы — молодежь, не успевшая приобрести трудовой опыт, или, наоборот, люди пенсионного возраста, мигранты, инвалиды, другие представители так называемых «слабых» групп на рынке труда. Предоставляемая в этих случаях работа оценивается и как возможность приобрести и улучшить трудовые навыки, не утратить квалификацию, а иногда — как единственный шанс трудоустроиться. Работая на условиях лизинга, эти работники могут, конечно, укрепить свой бюджет, приобрести опыт работы в различных компаниях и, в редких случаях, «показав себя», получить постоянную работу (по оценкам экспертов, это удается только 10% таких работников). Поэтому эффект может быть противоположным — за заемными работниками надолго закрепляется статус временных работников, а включение в список агентств занятости кладет на них клеймо аутсайдеров, способствуя сегментации рынка труда и провоцируя социальную напряженность. И, наконец, если говорить о российском рынке труда, в положении «заемных» работников чаще всего оказываются люди, выведенные за штат родного предприятия. Речь в данном случае идет не о переходе из состояния незанятости в состояние занятости, а скорее о насильственном переводе постоянных работников в категорию временных. 

Иными словами, «гибкая» занятость действительно привлекает многих, но руководители предприятий понимают ее далеко не так же, как работники, видящие в ней обычно возможность работать неполный день или не каждый день, но с пристойной зарплатой и льготами. В большинстве случаев только неблагоприятные условия (безработица, низкий уровень жизни, невозможность найти работу по специальности и т. п.) могут толкнуть работника на заключение явно невыгодного для него договора. 

Стремление бизнеса быстро реагировать на колебания рынка, сокращая издержки, приводит к тому, что все больше самых известных и прибыльных корпораций предпочитают не обременять себя персоналом, вплоть до полной ликвидации собственного производства. Только в Европе применение схем заемного труда и аутсорсинга ведет к сокращению рабочих мест на 2,5% в год. Крупные компании уходят с рынка труда, что приводит к существенному реальному сокращению постоянных рабочих мест, которые становятся негарантированными и незащищенными. 

* * * 
Итак, подходы к найму рабочей силы выглядят сегодня неоднозначными и даже противоречивыми. Рыночные стандарты предполагают приоритет формальных критериев отбора над неформальными, профессионализацию этого процесса, обращение к открытым каналам найма, наконец, покупку соответствующих услуг на рынке. В то же время действия кадрового менеджмента предприятий лимитированы институциональными рамками российского рынка труда и его традициями. Способ подбора работника зависит от типа вакансии (позиции) и от того, как срочно она должна быть заполнена. Основной персонал, как мы убедились, вербуется главным образом на внутреннем рынке труда, хотя эти рамки и расширяются благодаря модернизации традиционных форм подбора работников с помощью социальных связей (внешний резерв). В этом смысле отношение к трудовым ресурсам вполне соответствует характерному для переходного периода отношению к другим ресурсам (производственным, сбытовым): создание собственных ресурсов выглядит более предпочтительным, чем их приобретение на рынке. Один из основных факторов, инициирующих изменения кадровой политики, — участие в российском бизнесе западных партнеров. На вестернизованных предприятиях система найма развернута в сторону внешнего рынка труда, критерии отбора более формализованы, хотя и здесь менеджмент не отказывается полностью от использования неформальных каналов. 
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