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Аннотация
Настоящее издание представляет собой практическое пособие, в котором

рассматриваются наиболее важные вопросы безопасности трудовых отношений, такие как
кадровая безопасность, коммерческая тайна и охрана труда.

Автор в простой и доступной форме дает рекомендации к правильному подходу к
подбору персонала, определяет контрольные функции в отношении персонала.

Данное пособие предназначено для работодателей, работников кадровых служб,
служб охраны труда и просто для работников, заинтересованных в безопасном рабочем
процессе в своей организации.
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Михаил Игоревич Петров
Безопасность и персонал

 
Предисловие

 
Работа в любом виде бизнеса сопряжена с различного рода проблемами: от изменений

законодательства до проблем с криминальными структурами. Вероятность возникновения
этих опасностей увеличивается, если речь идет о филиальной сети. Чтобы эффективно с
ними справиться, меры реагирования стоит выработать заранее. В последние годы руковод-
ство уделяет все больше внимания безопасности своих компаний и не скупится на затраты
по ее обеспечению.

Крупные и средние компании все активнее осваивают региональные рынки, что при-
водит к появлению обширных филиальных сетей. В этих структурах задействованы десятки,
иногда и сотни человек, крупные финансовые и товарно-материальные ценности. Из-за гео-
графической отдаленности от головной компании контроль за данными ресурсами суще-
ственно затруднен. Поэтому число рисков для бизнеса в регионах увеличивается, а значит,
возникает необходимость в системе мер по обеспечению безопасности деятельности фили-
алов. Однако появление эффективных методов борьбы с ними не заставляет себя ждать.

При создании «защитной» системы имеет смысл руководствоваться универсальным
и давно проверенным правилом: «Предвидеть опасность, по возможности избегать ее, при
необходимости – действовать». Другими словами, основное внимание в этой работе должно
быть направлено на профилактику возникновения угроз и минимизацию рисков.

Рост производства, формирование в процессе его осуществления новых технологий,
разработка методик, способов и средств, позволяющих минимизировать затраты и тем
самым достичь увеличение прибыли влияют на конкурентоспособность и рентабельность
компании, способствует доминации ее положения на рынке. Вместе с тем названные обсто-
ятельства порождают своеобразную «войну» среди конкурентов, которые, используя любые
«огрехи» в системе безопасности компании, изыскивают секреты последней. Именно в
конкурентной борьбе как нельзя чаще отслеживается потребность в повышенном режиме
защиты собственной экономической политики. Под безопасностью предпринимательской
деятельности следует понимать состояние защищенности субъекта предпринимательской
деятельности на всех стадиях его функционирования от внешних и внутренних угроз, име-
ющих негативные, прежде всего экономические, а также организационные, правовые и иные
последствия. Система безопасности предприятия (фирмы) может состоять из ряда под-
систем:

1) собственно экономическая безопасность;
2) информационная безопасность;
3) техногенная безопасность;
4) экологическая безопасность;
5) психологическая безопасность;
6) физическая безопасность;
7) пожарная безопасность;
8) научно-техническая безопасность.
Во всех этих подсистемах решающую роль играет информационное обеспечение,

основным источником и носителем которого является персонал организации. Проблема
утечки информации существует на любой стадии развития организации и может иметь для
нее губительные последствия. Во многом сохранность информационных ресурсов зависит
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от действий персонала. В этой связи не случайно основные направления «конкурентной
борьбы» сводятся к выявлению слабых звеньев в цепи «работник – работодатель», цель кото-
рого – завладение наиболее ценными кадрами конкурента.

В этом случае возникает понятие угрозы безопасности предпринимательства. При-
чем наибольшее значение для субъекта предпринимательской деятельности приобретают
угрозы экономической безопасности, поскольку все потери (информационные, организаци-
онные, материальные, имиджа фирмы) в конечном итоге выражаются именно в экономиче-
ских потерях, то есть потерях финансовых средств (и все прочие угрозы в основном имеют,
как правило, экономические мотивы).

Тем самым, как нельзя актуально стоит вопрос осуществления кадровой политики ком-
пании с позиции собственной безопасности. Лояльность персонала – серьезная практиче-
ская проблема безопасности фирмы, с которой сталкиваются очень многие. Человек – самое
слабое звено в системе защиты информации. Как известно, в нашей стране нет системы
пожизненного найма. Цикл работы на предприятии какого-либо сотрудника варьируется от
трех до шести лет. Если за это время социально-экономические ожидания специалиста не
были оправданы, он легко уходит из компании и уносит при этом с собой знания, навыки,
умения и информацию. Следовательно, лояльность персонала во многом зависит от степени
удовлетворенности условиями работы, вознаграждением, перспективами и ростом, внутрен-
ним микроклиматом в коллективе.

Зачастую опасность для организаций кроется в нелояльности персонала, текучести
кадров, которая в свою очередь в число первостепенных задач службы безопасности воз-
водит повышение уровня высокой технологичности компании, при котором у сотрудников
не было бы и мысли о преступлении. Работа службы безопасности и ее результаты оказы-
вают влияние на принятие управленческих решений. В первую очередь речь идет о кадровых
решениях. В отношении каждого соискателя применяется индивидуальная методика при-
ема на работу и проверка. Таким образом, одним из путей решения оговоренной проблемы
видится в совершенствовании работы кадровых и структурных подразделений, обеспечива-
ющих безопасность компании.
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Глава 1. Кадровая безопасность

 
 

1.1. Подбор персонала
 

Ключевое звено любой компании, ее «механизм» и движущая сила – работники (или,
выражаясь сухим языком руководителя, – персонал). Персонал – лицо компании, состав-
ляющая производная, без которой невозможно ее существование. Любая перспективная и
уважающая себя компания отводит формированию штата своих работников одно из веду-
щих направлений собственной политики. Руководитель компании должен помнить главное
– залог его успеха (возглавляемой им организации) зависит от грамотно проведенной кад-
ровой политики. Последняя отчасти сводится и к подбору персонала.

Как театр начинается с вешалки, так и фирма начинается с отбора кадров и формиро-
вания коллектива единомышленников. Безопасность экономической деятельности фирмы во
многом зависит от того, в какой степени квалификация сотрудников, присущие им морально-
нравственные качества соответствуют решаемым задачам. Хотите ли вы того или нет, а
вопросу правильного комплектования подразделений компании придется уделить большое
внимание, если вы хотите, чтобы ваши коммерческие тайны, а впоследствии и сам бизнес
не стали достоянием конкурентов.

Штатным расписанием большинства действующих юридических лиц предусмотрена
должность по работе с персоналом. В отдельных случаях штат соответствующих лиц уком-
плектовывается в самостоятельное структурное подразделение, как правило, отдел кадров,
подструктура которого (единичный сотрудник) и ведает вопросами пополнения рядов ком-
пании. В функциональные обязанности таковых входит изучение лица с позиций его про-
фессиональной пригодности (изучение и анализ документов, представленных с предше-
ствующего места работы, соответствующая профессиональная подготовка, опыт работы по
претендуемой специальности, должности, наличие определенных знаний, умений, навыков
и т. п.). Вместе с этим в работе по подбору персонала есть и иная, «теневая» сторона, которая
полностью возлагается на службу безопасности организации, в числе задач которых стоит
обеспечение мер кадровой безопасности предприятия. Штатным расписанием большинства
крупных компаний в числе полномочий сотрудников службы безопасности отмечаются:

1) определение потребности в персонале, изучение рынка труда с целью определения
возможных источников обеспечения необходимыми кадрами;

2) осуществление подбора кадров, проведение собеседования с нанимающимися на
работу, в том числе с выпускниками учебных заведений, с целью комплектования штата
работников;

3) осуществление проверки и оценки лояльности служащих охраняемого объекта;
4) организация работы с персоналом в соответствии с общими целями развития пред-

приятия и конкретными направлениями кадровой политики для достижения эффективного
использования и профессионального совершенствования работников;

5) обеспечение комплектования предприятия работниками необходимых профессий,
специальностей и квалификации;

6) организация обучения персонала, координация работы по повышению и квалифи-
кации сотрудников и развитию их деловой карьеры;

7) доведение информации по кадровым вопросам и важнейшим кадровым решениям
до всех работников;

8) организация проведения оценки результатов трудовой деятельности работников,
аттестаций, конкурсов на замещение вакантных должностей;
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9) разработка системы оценки деловых и личностных качеств работников.
Серьезная работа по обеспечению кадровой безопасности начинается задолго до

отбора и найма персонала. Важным организационным моментом в кадровой работе по под-
бору и комплектованию организации рабочей силой является планирование дальнейшего
подбора и изучения кандидата. Очевидно, что планирование потребности в персонале –
часть общего процесса планирования в организации. В конечном итоге успешное кадровое
планирование основывается на знании ответов на следующие вопросы1:

1) сколько работников, какой квалификации когда и где потребуется;
2) каким образом можно привлечь нужный и сократить или оптимизировать использо-

вание излишнего персонала;
3) как лучше использовать персонал в соответствии с его способностями, умениями и

внутренней мотивацией;
4) каким образом обеспечить условия для развития персонала;
5) каких затрат потребуют запланированные мероприятия2.
На этапе кадрового планирования прежде всего кадровой структуре необходима

информация о профессиональных навыках сотрудников (руководителей тестируют на ско-
рость принятия решений, секретарей – на организованность, пунктуальность), кроме того,
выясняют различные психофизиологические и когнитивные параметры – уровень концен-
трации внимания, скорость реакции, оперативность и точность восприятия информации.
Такие исследования необходимы, чтобы поддерживать систему постоянного мониторинга
состояния человеческих ресурсов компании.

Оценка потребности организации в персонале может носить количественный и каче-
ственный характер. Количественная оценка потребности в персонале, призванная ответить
на вопрос «сколько?», основывается на анализе предполагаемой организационной струк-
туры (уровни управления, количество подразделений, распределение ответственности), тре-
бований технологии производства (форма организации совместной деятельности исполни-
телей), маркетингового плана (план ввода в строй предприятия, поэтапность разворачивания
производства), а также прогнозе изменения количественных характеристик персонала (с
учетом, например, изменения технологии). При этом, безусловно, важной является инфор-
мация о количестве заполненных вакансий. Качественная оценка потребности в персонале
– попытка ответить на вопрос «кого?». Это более сложный вид прогноза, поскольку вслед
за анализом, аналогичным для целей количественной оценки, должны учитываться цен-
ностные ориентации, уровень культуры и образования, профессиональные навыки и умения
того персонала, который необходим организации. Особую сложность представляет оценка
потребности в управленческом персонале. В этом случае необходимо учесть, как мини-
мум, возможности персонала определять рациональные оперативные и стратегические цели
функционирования предприятия и осуществлять формирование оптимальных управленче-
ских решений, обеспечивающих достижение этих целей3.

Важный момент в оценке персонала – разработка организационного и финансового
планов укомплектования, включающих:

1) разработку программы мероприятий по привлечению персонала;
2) разработку или адаптацию методов оценки кандидатов;
3) расчет финансовых затрат на привлечение и оценку персонала;
4) реализацию оценочных мероприятий;

1 Менеджмент организации / Под ред. З. П. Румянцевой и Н. А. Саламатина. М.: Инфра-М, 1995. С. – 79.
2 Управление персоналом: учебник для вузов / Под ред. Т. Ю. Базарова, Б. Л. Еремина. 2-е изд., перераб. и доп. М:

ЮНИТИ, 2002. С – 86.
3 Там же.
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5) разработку программ развития персонала;
6) оценку затрат на осуществление программ развития персонала.
Перед руководителем организации всегда одной из первоочередных задач является

формирование профессионального коллектива. Эта задача решается путем отбора и соответ-
ствующей подготовки принятых на работу работников. Рассмотрим отдельно два этих этапа.
На стадии отбора решаются два основных вопроса: отсев заведомо непригодных работников
и оценка личных и профессиональных качеств принятых на работу.

Как известно, цель набора персонала состоит в создании резерва кандидатов на все
рабочие места с учетом, в том числе и будущих, организационных и кадровых изменений,
увольнений, перемещений, уходов на пенсию, окончаний сроков контрактов, изменений
направлений и характера производственной деятельности.

Прежде чем принимать решение о подборе новых сотрудников, целесообразно опре-
делить, все ли средства, являющиеся своеобразной альтернативой найму, использованы в
организации. К ним относятся:

1) сверхурочная работа, повышение интенсивности труда;
2) структурная реорганизация или использование новых схем производства;
3) временный наем;
4) привлечение специализированных фирм для осуществления некоторых видов дея-

тельности.
Проблема отбора и надежности кадров имеет давнюю историю, и возникла она, пожа-

луй, с того момента, когда появились первые наемные работники. С течением времени, изме-
нением законодательной базы, смещением морально-нравственных ценностей, перераспре-
делением собственности трансформировалась и работа по подбору и изучению кандидатов
на работу. С учетом современных реалий времени формируются и постепенно входят в
«рабочий» обиход новые средства, способы, методология подбора персонала. Вместе с тем
ряд принципиальных положений, заложенных еще в эпоху первых производственных и тех-
нологических переворотов, сохраняет свою актуальность и в наше время. В их числе выде-
ляют факторы, влияющие на набор кандидатов, источники формирования рабочей силы и,
как следствие, методы подбора кандидатов.

На процесс формирования кадрового состава организации оказывают воздействие две
группы факторов: внешние и внутренние.

К числу первых чаще всего относят:
1) законодательные позиции и складывающуюся на конкретном временном этапе пра-

вовую ситуацию в части, касающейся вопросов трудового права и правоотношений;
2) состояние рынка рабочей силы;
3) высвобождение людских ресурсов;
4) наличие рабочего потенциала (количество учебных заведений по подготовке специ-

алистов, ежегодные объемы выпуска специалистов, общее количество студентов и т. п.);
5) местонахождение организации, развитие транспортной сети и системы коммуника-

ций и т. п.
К числу внутренних факторов рекомендуется относить:
1) кадровую политику – принципы работы с персоналом, стратегические кадровые

программы, например принцип должностного продвижения работников, уже занятых в про-
изводстве, принципы найма;

2) виды деятельности организации – насколько она считается привлекательной как
место работы (привлекательны более крупные фирмы, фирмы, известные своей продукцией
кандидату).

Выбор кандидатом той или иной организации связан с его собственными целями, пла-
нами и особенностями, а также с актуальной ситуацией. Для менеджера по персоналу пред-
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ставление о том, как человек ищет работу, может помочь организовать наиболее эффектив-
ный процесс привлечения кандидата.

Немаловажное место в системе обеспечения безопасности организации в процессе
кадровой деятельности занимает определение источников пополнения персонала. С учетом
имеющегося опыта и анализа складывающейся ситуации позволительно объединить тако-
вые в три самостоятельные группы.

Внутренние источники – это люди, работающие в организации. Появившуюся в орга-
низации самостоятельную вакансию специалисты рекомендуют заполнять посредством про-
ведения внутреннего конкурса среди сотрудников на ее замещение. В ряде стран, например
в Японии, при появлении вакансий в аппарате управления принято вначале объявлять внут-
ренний конкурс на ее замещение. Здесь значительную роль играют факторы экономичности
подбора и работы с кандидатом. В большинстве случаев служба безопасности располагает
довольно значительным объемом сведений в отношении предполагаемых претендентов на
ту или иную должность, что может быть решающим фактором в окончательном решении
вопроса о замещении высвободившейся должности (вакансии). Кроме того, считается, что
это улучшает моральный климат в коллективе, укрепляет веру сотрудников в свою органи-
зацию. При работе с резервом во всех крупных фирмах существуют так называемые мат-
рицы перемещений, в которых находит отражение настоящее положение каждого руководи-
теля, его возможные перемещения и степень готовности к занятию следующей должности
(готов занять немедленно, через год, через два года, но для этого необходимо повышение
квалификации в определенных областях и т. д.)4.

Методы набора персонала в таком случае в полном объеме представлены нормами тру-
дового законодательства и дополнены в свою очередь актами ведомственной принадлежно-
сти организации. В числе таковых различают:

1) внутренний конкурс. Служба персонала может разослать во все подразделения
информацию об открывшихся вакансиях, известить об этом всех работающих, истребовать
соответствующие рекомендации и предложения от руководителей служб, иных структурных
подразделений организации.

Целесообразность применения озвученного метода может иметь место:
а) при стремлении к формированию минимальной численности персонала (персонал

частично высвобождается и перераспределяется, кадровая служба полностью отказывается
от внешнего набора кадров);

б) при перераспределении персонала;
в) при перемещении персонала, например уход человека, находившегося на опреде-

ленной ступени пирамиды, компенсируется повышением на ступеньку персонала с низших
уровней5;

2) совмещение профессий. Целесообразно использовать и совмещение должностей
самими работниками фирмы (если исполнитель требуется на короткое время, для выполне-
ния небольшого объема работы);

3) ротация. Весьма эффективным для некоторых организаций, особенно находящихся
в стадии интенсивного роста, считается такое использование внутренних источников ком-
плектования управленческих кадров, как перемещение руководителей. Возможны следую-
щие варианты перемещений руководителей:

а) повышение (или понижение) в должности с расширением (или уменьшением) круга
должностных обязанностей, увеличением (уменьшением) прав и повышением (пониже-
нием) уровня деятельности;

4 Щекин Г. В. Как работают с людьми за рубежом. Киев, 1992.
5 Шкатулла В. И. Кадровая политика в современных условиях // Библиотека журнала «Кадры». 1995. № 47. С



М.  И.  Петров.  «Безопасность и персонал»

10

б) повышение уровня квалификации, сопровождающееся поручением руководителю
более сложных задач, не влекущим за собой повышения в должности, но сопровождаю-
щимся повышением зарплаты;

в) смена круга задач и обязанностей, не вызванная повышением квалификации, не вле-
кущая за собой повышения в должности и роста зарплаты (ротация)6.

Вторая группа источников пополнения персонала – внешние (не связанные с органи-
зацией и ее структурными подразделениями). К ним относится неограниченный круг лиц,
которые по различного рода обстоятельствам предположительно могут работать в данной
организации, однако по ряду причин на данный момент времени в ней не работающие. Круг
внешних источников колеблется в зависимости от требований, предъявляемых к вакантной
должности. Здесь огромное значение играют половозрастные факторы, образовательный
уровень, наличие специальной подготовки, опыт прошлой работы, деловая репутация, реко-
мендации с предыдущего места работы и т. п. В большей степени они играют роль неглас-
ных критериев подбора лица на конкретную должность.

Как и в первой группе, здесь характерны свои методы, которые призваны сыграть реша-
ющую роль в комплектовании штатного состава организации. Выбор конкретного зависит
от опыта менеджера по работе с персоналом, кадровой политики, решения руководителя
организации, источников и объемов финансирования затрат на поиск и работу с кандидатом
и подобных обстоятельств.

Превалирующими методами выступают:
1) центры занятости. Многие фирмы и компании используют местные центры заня-

тости в качестве источника для найма людей. Эти службы могут помочь найти не слишком
квалифицированный персонал (для простой рутинной работы, возможно, требующей непол-
ной занятости). Как правило, через службу занятости устраиваются на работу специалисты,
которые потеряли работу из-за банкротства своих прежних предприятий и были вынуждены
пройти переобучение (переподготовку) для освоения новой специальности;

2) агентства по найму (кадровые агентства). Многие менеджеры по персоналу поль-
зуются услугами агентств по найму, чтобы сэкономить время и избежать трудностей при
поиске нового персонала. Агентству представляется заявка на специалистов с указанием
должности, оклада, содержания деятельности, ориентировочных критериев поиска и отбора.
Как правило, хорошо работающее агентство представляет нескольких кандидатов, чтобы
работодатель сделал свой выбор самостоятельно. На представленных специалистов может
быть дана «гарантия», которая вступает в силу в случае увольнения специалиста по соб-
ственному желанию или некомпетентности в течение оговоренного срока. В таком случае
агентство обязано бесплатно представить других кандидатов на данную должность;

3) самостоятельный поиск через средства массовой информации. Многие серьезные
фирмы предпочитают самостоятельно искать и отбирать кандидатов на работу. В этом слу-
чае очень важно хорошо представлять себе, к каким средствам массовой информации они
обращаются. Необходимо правильно сформулировать информационное объявление, с тем
чтобы привлечь внимание наиболее подходящих кандидатов. Целесообразно уже в объяв-
лении отметить некоторые особенности интересующего вас персонала (ограничения при
наборе), например образование, особый опыт работы, или наоборот, отсутствие практиче-
ского опыта.

Сформулировав цели, поставив перед собой конкретные задачи, разобравшись с источ-
никами и выбрав метод набора, специалист по кадровой работе (сотрудник службы без-
опасности) приступает непосредственно к самому подбору с кандидата. Здесь ему пред-
стоит пройти ряд стадий, логическим завершением которых должно явиться оформление

6 Управление персоналом… С – 149.
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на работу нового сотрудника. Однако никогда нельзя исключать вариант, что в процессе
работы тот или иной кандидат может не пройти «поставленные на его пути барьеры». В
таких случаях работу по формированию кадрового аппарата целесообразно проводить сразу
с несколькими кандидатами.

Среди основных стадий по подбору персонала выделим:
1) личное знакомство с кандидатом;
2) получение и изучение представленных документов;
3) проверка полученных документов;
4) тестирование (в случае необходимости) кандидата;
5) медицинский осмотр (в случаях, прямо оговоренных законом, или если этого тре-

буют условия и характер работы);
6) зачисление на работу.
Естественно, знакомство, как правило, начинается с инициативы самого кандидата,

принципиально настроенного трудоустроится именно в подведомственное вам учреждение.
Немного реже с инициативой о приеме на работу может выступить и потенциальный работо-
датель. В последнем случае деятельность по отбору кандидатов будет осуществляться через
сеть кадровых агентств, которые и возьмут на себя основную работу по сбору «первичной»
информации о предполагаемом работнике.

Основная цель беседы – оценка уровня образования претендента, его внешнего вида и
определяющих личностных качеств. Для эффективной работы менеджерам и специалистам
целесообразно использовать общую систему правил оценки кандидата на этом этапе.

Рассмотрим в отдельности каждую ситуацию. В первом случае необходимо выяс-
нить у кандидата источник его осведомленности о наличии возможного вакантного мест,
особенно актуальным такого рода вопрос будет в том случае, если организация не выступала
на рынок труда с предложением о подборе персонала. В дальнейшем по ходу знакомства
необходимо получить максимально возможную информацию о личности кандидата (краткая
биография), его знакомых, увлечениях, связях и т. п. Диалог в данном случае должен быть
построенным таким образом, чтобы инициатором предоставления интересующих сведений
был сам кандидат. Сотрудник по кадровой работе должен лишь корректировать направле-
ние и дальнейший ход разговора. Делать это рекомендуется «второстепенными» вопросами,
логически возникающими по ходу разговора.

В процессе общения с кандидатом следует учитывать, что претендент на работу также
заинтересован в получении сведений относительно характера работы, его возможных функ-
циях и ролевой позиции в структуре организации, заработной плате, взаимоотношениях в
коллективе, руководстве организации, профиле деятельности последней и т. п. Здесь главное
― предоставить в распоряжение кандидата общую информацию, которая легко может быть
получена из иных источников (средств массовой информации, разговоров со знакомыми,
имеющими отношение к деятельности организации и т. п.).

В процессе подготовки к встрече с кандидатом дальнейший диалог необходимо спла-
нировать таким образом, чтобы полученная информация в максимальном объеме давала воз-
можности для составления психологического и «делового» портрета кандидата. Поэтому
целесообразно, чтобы инициатором разговора и его основным участником выступал именно
кандидат. При этом содержание диалога должно основываться на внимательном и уважи-
тельном отношении к личности посетителя. Сотрудник организации не должен показывать
свое пренебрежительное отношение к последнему, ссылаться на нехватку времени в даль-
нейшем общении с кандидатом, переносить оставшуюся беседу на иной день, отвлекаться на
посторонние разговоры (с коллегами, по телефону и т. п.). Основное внимание должно быть
сосредоточено на кандидате. Именно благодаря такому отношению к кандидату у послед-



М.  И.  Петров.  «Безопасность и персонал»

12

него сложится соответствующее отношение о компании, что будет играть немаловажную
роль в процессе дальнейшей работы с претендентом.

Вторая ситуация – когда на кандидата инициативно выходит работодатель. Ее особен-
ности обусловлены наличием у работодателя первичной информации о кандидате, предо-
ставленной им сотрудниками кадрового агентства. В такой ситуации менеджер по работе
с персоналом имеет больше возможностей подготовиться к встрече с кандидатом, заранее
спланировать ход, предположительные пути развития и содержания диалога, здесь куда
четче определены первичные цели подбора персонала.

В процессе подготовки к проведению предварительной беседы с соискателем на заме-
щение вакантной должности не следует относиться к последней как к рядовой, обыденной
процедуре. В зависимости от опыта сотрудника, степени и уровня его подготовки, умения
работы с людьми в дальнейшем предопределяется ход и характер беседы, которая может
быть реализована в нескольких вариантах и носить как поверхностный, так и углубленный
характер. В первом случае в основном ограничиваются уточнением отдельных наиболее зна-
чимых сведений и постановкой нескольких совершенно конкретных вопросов. Такое собе-
седование проводится, как правило, в случаях массового отбора кандидатов.

При углубленном же собеседовании выясняется более широкий круг вопросов, в
первую очередь уточняются некоторые личностные особенности, мотивация перехода кан-
дидата на работу именно в данную коммерческую структуру, его профессиональная ориен-
тация и некоторые другие.

Здесь же необходимо особо подчеркнуть, что первичный контакт с кандидатом следует
максимально использовать в воспитательно-профилактических целях, для чего рекоменду-
ется:

1) обращать внимание будущего работника на характерные особенности и режим пред-
стоящей деятельности;

2) привлекать внимание к условиям работы с конфиденциальной информацией, к кото-
рой он будет допущен.

Даже первую ознакомительную беседу желательно проводить по стандартной форма-
лизованной форме, что позволяет в дальнейшем осуществлять компьютерную обработку
ответов кандидата и достаточно быстро получать обобщенные результаты.

В предпринимательской практике выявлена также тенденция использовать ознакоми-
тельные беседы с лицами, принимаемыми на работу, для добывания через них дополни-
тельной информации о соответствующем рынке, конкурентах, их организационных струк-
турах и финансовых возможностях. Таким образом, налицо стремление некоторых кадровых
структур придавать подобным беседам разведывательный характер, по результатам которых
в ряде случаев оформляются даже отдельные справки на те организации, в которых ранее
работал или продолжает трудиться кандидат.

При этом, однако, следует помнить и о том, что не исключена вероятность провока-
ции со стороны кандидата, который, приняв участие в подобного рода беседе, может затем
официально заявить, например через средства массовой информации, о попытках якобы
выведывания у него охраняемых коммерческих секретов его «горячо любимой компании».
Поэтому задача сотрудников кадровых подразделений и служб безопасности состоит в том,
чтобы вести себя достаточно искренне и доброжелательно и только этим побуждать собе-
седника к откровенным высказываниям, что в значительной степени предотвратит возмож-
ные обвинения в неправомерном использовании чужих коммерческих секретов.

Для избежания вероятных недоразумений рекомендуется в самом начале встречи четко
и однозначно уточнять вопрос о подписании кандидатом каких-либо внутренних докумен-
тов на прежнем месте работы, которые бы предписывали ему соблюдать режим неразглаше-
ния коммерческих, научно-технических, финансовых и иных сведений. В случае упомина-
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ния кандидатом об этих условиях целесообразно под любым предлогом прервать беседу до
выяснения всех остальных вопросов по анкете и автобиографии кандидата.

В результате проведенного диалога специалист по кадровой работе должен:
1) четко определить цели дальнейшего подбора кандидата;
2) составить «портрет» претендента на работу;
3) с учетом располагаемой информации определить пути, средства, способы, методы

проверки кандидата и возможности их комбинации.
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1.2. Получение и проверка сведений о работнике

 
Процедура получения и проверки сведений о работнике с каждым годом претерпе-

вает некоторые изменения, но вместе с тем вопреки убеждениям, во многом она не совер-
шенствуется. В погоне за идеальным, с позиций кадровой чистоты и безопасности, работ-
ником руководители, кадровые работники, сотрудники службы собственной безопасности
порой переступают не только через морально-нравственные принципы и ценности, но и
нарушают нормы действующего законодательства. Естественно, что такого рода действия
могут пагубно отразиться на деловой репутации организации. В то же время меняющиеся
условия труда, требования к подготовке специалистов, текущий научно-технический про-
гресс и ряд иных подобных условий требуют совершенствования системы кадрового ком-
плектования. И если до недавнего времени основной акцент делался прежде всего на выяс-
нение уровня профессиональной подготовленности кандидата к работе, которая зачастую
определялась по формальным признакам: образование, стаж работы по специальности,
разряд и т. д. В условиях большого промышленного производства подобный подход давал
положительный результат, так как от работника требовалось лишь хорошо работать на своем
станке и выполнять установленную норму. За конечные результаты работы всего коллектива
он нес ограниченную ответственность, а какими-либо коммерческими тайнами практически
не обладал. В фирме, где численность сотрудников ограничена, а потоки управленческих
команд велики, волей-неволей каждый работающий становится носителем тех или иных
конфиденциальных сведений, представляющих интерес для конкурирующих фирм. В таких
условиях существенно повышаются требования, предъявляемые к личностным качествам
сотрудников, а следовательно, и к кандидату на работу. Автоматически возникает конфликт
интересов.

В процессе работы по подбору и изучению кандидатов необходимо воздержаться от
любых действий:

1) ограничивающих права и законные интересы граждан;
2) нарушающих тайну личной жизни;
3) препятствующих лицу в реализации собственных возможностей и потенциала;
4) нарушающих действующее законодательство.
Конституцией РФ, в частности, оговорены ряд основополагающих принципов в деле

формирования кадровой политики организации:
1) человек, его права и свободы являются высшей ценностью (ст. 2);
2) права и свободы человека и гражданина согласно общепризнанным принципам и

нормам международного права и в соответствии с Конституцией (ч. 1 ст. 17);
3) права и свободы человека и гражданина являются непосредственно действующими.

Они определяют смысл, содержание и применение законов, деятельность законодательной
и исполнительной власти, местного самоуправления и обеспечиваются правосудием (ст. 18);

4) каждый имеет право на неприкосновенность частной жизни, личную и семейную
тайну, защиту своей чести и доброго имени. Каждый имеет право на тайну переписки, теле-
фонных переговоров, почтовых, телеграфных и иных сообщений. Ограничение этого права
допускается только на основании судебного решения (ст. 23);

5) сбор, хранение, использование и распространение информации о частной жизни
лица без его согласия не допускаются (ч. 1 ст. 24);

6) каждый имеет право свободно распоряжаться своими способностями к труду, выби-
рать род деятельности и профессию (ч. 1 ст. 37).

С учетом изложенного работодатель самостоятельно определяет источники поступле-
ния и формирования информации в отношении проверяемого кандидата. Соответственно



М.  И.  Петров.  «Безопасность и персонал»

15

последние могут быть получены как гласно, так и негласно. Однако во втором случае нару-
шение установленных рамок остается недопустимым.

Действующее законодательство не определяет каких-либо критериев к источникам
получения кадровой информации в отношении претендента на вакантную должность. Суще-
ствующие на этот счет требования довольно скудны и не отвечают запросам работодателей,
специалистам по работе с персоналом. Анализ действующего законодательства и практики
его применения позволяют выделить следующие группы источников формирования значи-
мой информации:

1) документы и сведения, предоставленные работником;
2) данные собеседования, анкетирования, тестирования;
3) иные источники (сведения, полученные из органов власти и управления, компроме-

тирующие материалы, опубликованные в средствах массовой информации, слухи и т. п.).
Ряд авторов при рассмотрении вопроса сбора и проверки сведений о кандидате реко-

мендуют в качестве источника получения информации использовать данные картотек (ком-
пьютерных баз данных) правоохранительных органов. Однако названный источник является
исключительной прерогативой органов государственной власти, в чью компетенцию входит
осуществление предварительного расследование, производства дознания, проведение опе-
ративно-розыскных мероприятий.

Задача службы персонала, осуществляющей оценку кандидатов при приеме на работу,
состоит в том, чтобы выбрать такого работника, который в состоянии достичь ожидаемого
организацией результата. Фактически оценка при приеме – это одна из форм предвари-
тельного контроля качества человеческих ресурсов организации.

Целью описываемого мероприятия являются:
1) выявление склонности кандидата к мошенничеству;
2) выявление связей, способных навредить фирме;
3) выявление фактов биографии, способных навредить фирме;
4) выявление профессиональной пригодности кандидат;
5) получение информации об особенностях кандидата.
При появлении кандидата нужно проводить его комплексную проверку, которая обяза-

тельно должна включать в себя следующее:
1) сбор официальной информации и формальные проверки;
2) заполнение специально составленной анкеты;
3) предоставление копии паспорта, трудовой книжки, военного билета, документов об

образовании, водительского удостоверения и т. п.;
4) проверка полученных документов на подлинность и сопоставление содержащейся

в них информации с анкетными данными;
5) получение информации из баз данных;
6) получение отзывов с предыдущих мест работы по официальным каналам;
7) тестирование кандидата;
8) открытое психологическое тестирование;
9) проверка на детекторе лжи;
10) скрытое психологическое тестирование;
11) косвенное тестирование (через косвенные проявления психических особенностей);
12) замаскированное тестирование (под видом анкетирования);
13) ряд собеседований (минимум три);
14) первое собеседование проводит кадровик и в процессе беседы уточняет получен-

ные из документов данные, также получает общее представление о кандидате;
15) второе собеседование также проводит кадровик, устраняя разногласия между

предоставленной информацией и информацией, полученной из других источников, кроме
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этого задаются проблемные вопросы для выяснения профпригодности и отношения к опре-
деленным фактам, событиям и подобному, при этом желательно проводить скрытое и явное
психологическое тестирование кандидата;

16) третье собеседование проводит руководитель, имея на руках результаты предыду-
щих собеседований и проверок, ставятся конкретные проблемы и выясняются знания и про-
фессионализм;

17) скрытые собеседования проводятся вне пределов фирмы под видом подбора
сотрудника на сходную должность, но в другую компанию, естественно, их проводят под-
ставные лица;

18) сбор субъективной информации и неформальные проверки;
19) неформальное общение (опрос) с бывшими сослуживцами, подчиненными, сосе-

дями;
20) создание искусственных ситуаций (провокации) и наблюдение за тем, как человек

реагирует, как ведет себя;
21) наблюдение за поведением в стандартных ситуациях и сопоставление с деклари-

руемыми идеями и принципами;
22) сопоставление всей полученной информации и принятие решения о пригодности

кандидата.
Несмотря на то, что существует большое количество разных подходов к оценке, все

они страдают общим недостатком – субъективностью, решение во многом зависит от того,
кто использует метод, или того, кого он привлекает в качестве эксперта.

Проблему объективности оценки можно было бы сформулировать следующим обра-
зом, в виде отдельных требований к оценочной технологии. Она должна быть построена так,
чтобы персонал был оценен:

1) объективно – вне зависимости от какого-либо частного мнения или отдельных суж-
дений;

2) надежно – относительно свободно от влияния ситуативных факторов (настроения,
погоды, прошлых успехов и неудач, возможно, случайных);

3) достоверно в отношении деятельности – оцениваться должен реальный уровень
владения навыками – насколько успешно человек справляется со своим делом;

4) с возможностью прогноза – оценка должна давать данные о том, к каким видам
деятельности и на каком уровне человек способен потенциально;

5) комплексно – оценивается не только каждый из членов организации, но и связи и
отношения внутри организации, а также возможности организации в целом.

Процесс оценивания и критерии оценки должны быть доступны не узкому кругу спе-
циалистов, а понятны и оценщикам, и наблюдателям, и самим оцениваемым (то есть обла-
дать свойством внутренней очевидности).

Проведение оценочных мероприятий должно не дезорганизовывать работу коллек-
тива, а встраиваться в общую систему кадровой работы в организации таким образом, чтобы
реально способствовать ее развитию и совершенствованию7.

Содержание информации о личности сотрудника включает в себя две группы сведе-
ний: служебные (прогулы, жалобы посетителей и т. д.) и личные (аморальное поведение,
семейные проблемы и т. д.). Представляется, что совокупность вышеуказанных сведений
может в достаточной степени охарактеризовать сотрудника предприятия и помочь его руко-
водству в укреплении дисциплины.

Претенденты, успешно преодолевшие предварительную беседу, должны заполнить
специальный бланк заявления и анкету.

7 Управление персоналом…С – 165.
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Количество пунктов анкеты должно быть минимальным, и они должны запрашивать
информацию, более всего выясняющую производительность будущей работы претендента.
Информация может касаться прошлой работы, склада ума, ситуаций, с которыми приходи-
лось сталкиваться, но так, чтобы на их основе можно было бы провести стандартизирован-
ную оценку претендента. Вопросы анкеты должны быть нейтральны и предполагать любые
возможные ответы, включая возможность отказа от ответа. Пункты должны вытекать один
из другого. Эта методика фильтрации соискателей используется отчасти в обход закона. В
анкете работодатель может задать практически любые интересующие его вопросы и избе-
жать обвинения во вмешательстве в частную жизнь, в письменной форме предупредив соис-
кателя о его праве не отвечать на любые смущающие его вопросы. Обратите внимание на то,
какие вопросы кандидат предпочтет обойти молчанием. Это даст вам повод предположить,
какие сведения скрывает соискатель.

Основные данные о соискателе, его образовании и трудовой биографии вы можете
почерпнуть из его паспорта, диплома, трудовой книжки и других документов.

Трудовым кодексом РФ от 30 декабря 2001 г. № 197-ФЗ (с изм. и доп. от 29 декабря
2004 г.) (далее – ТК РФ) предусмотрено, что при поступлении на работу от кандидата можно
потребовать:

1) паспорт или иной документ, удостоверяющий личность;
2) трудовую книжку за исключением случаев, когда трудовой договор заключается

впервые, или работник поступает на работу на условиях совместительства;
3) страховое свидетельство государственного пенсионного страхования;
4) документы воинского учета – для военнообязанных и лиц, подлежащих призыву на

военную службу;
5) документ об образовании, о квалификации или наличии специальных знаний – при

поступлении на работу, требующую специальных знаний или специальной подготовки.
В отдельных случаях с учетом специфики работы ТК РФ, иными федеральными зако-

нами, указами Президента РФ и постановлениями Правительства РФ может предусматри-
ваться необходимость предъявления при заключении трудового договора дополнительных
документов.

Запрещается требовать от лица, поступающего на работу, документы помимо преду-
смотренных, указанным Кодексом, иными федеральными законами, указами Президента РФ
и постановлениями Правительства РФ (ст. 65 ТК РФ).

Анализ представленных документов раскрывает лишь одну содержательную сторону
личности, изучение комплекса их составляющих позволит сделать анализ полного объема
информации, получаемой из различных источников, в том числе и из документов, представ-
ленных кандидатом. Главное здесь – проверка этих данных (в том числе через сопоставле-
ние их с информацией, полученной иными путями, – из анкеты, автобиографии, на собесе-
довании). Любые несоответствия в документах должны сразу вас насторожить.

На основе анализа документов, представленных кандидатом, а также данных, получен-
ных через отдел кадров и службу безопасности (анкета, автобиография, заявление о приеме
на работу, листки по учету кадров, рекомендательные письма, сведения о месте проживания
и прочее), и результатов предварительного собеседования появляется возможность отсечь
те кандидатуры, которые по формальным признакам явно не соответствуют требованиям,
предъявляемым к будущим сотрудникам.

В процессе диалога с кандидатом последнему можно предложить пройти тестирова-
ние, которое следует построить с таким учетом, чтобы получить по возможности не только
сведения относительно его профессиональной пригодности, но и сведения, заложенные на
подсознательном уровне личности.

Тестирование необходимо провести по следующей схеме.
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Тесты на профессиональную пригодность. Их цель – оценка психофизиологиче-
ских качеств человека, умений выполнять определенную деятельность. 55 % опрошенных
используют тесты, некоторым образом похожие на работу, которую кандидату предстоит
выполнять.

С точки зрения экономической безопасности психологический профотбор преследует
следующие основные цели:

1) выявление судимостей, преступных связей;
2) определение предрасположенности кандидата к совершению противоправных дей-

ствий, дерзких и необдуманных поступков в случае формирования в его окружении опреде-
ленных обстоятельств;

3) установление фактов, свидетельствующих о морально-психологической неустойчи-
вости, ущербности, уязвимости кандидата.

Общие тесты способностей. Оценка общего уровня развития и отдельных особен-
ностей мышления, внимания, памяти и других высших психических функций. Особенно
информативны при оценке уровня способности к обучению.

Биографические тесты и изучение биографии. Основные аспекты анализа: семейные
отношения, характер образования, физическое развитие, главные потребности и интересы,
особенности интеллекта, общительность. Используются также данные личного дела – свое-
образного досье, куда вносятся анкетные данные и сведения, полученные на основании еже-
годных оценок. По данным личного дела прослеживается ход развития работника, на основе
чего делаются выводы о его перспективах.

Личностные тесты. Психодиагностические тесты на оценку уровня развития отдель-
ных личностных качеств или отнесенность человека к определенному типу. Оценивают, ско-
рее, предрасположенность человека к определенному типу поведения и потенциальные воз-
можности.

Психологическое тестирование включает:
1) открытое тестирование;
2) скрытое тестирование;
3) косвенное тестирование (через учет признаков психических особенностей);
4) замаскированное тестирование;
5) проверку на детекторе лжи (полиграфе).
В последнем случае применение работодателем детектора лжи незаконно. Пункт тру-

дового договора о проверке на полиграфе ухудшает положение работника (насильно вскры-
ваются его личные обстоятельства) и поэтому противоречит ст. 57 ТК РФ. Никто не может
заставить человека проходить тестирование на полиграфе. При этом не имеет значения,
устраивается ли он на работу или его подозревают в хищении или раскрытии коммерче-
ской тайны. Перед предстоящей проверкой генеральный директор должен издать приказ о ее
необходимости. В любой момент тестирования сотрудник может его остановить или отка-
заться отвечать на какой-либо вопрос.

Разумеется, осуществлять процедуру тестирования должен специалист-психолог.
Совершенно недопустимо использовать здесь ненаучные тесты, в изобилии публикуемые в
печатных изданиях.

Наиболее широкое применение на сегодняшний день у нас нашли следующие психо-
логические методики:

1) тест «ценностные ориентиры» по методу М. Рокича;
2) тест К. Томаса – «стратегия поведения в конфликтной ситуации»;
3) тест Г. Айзенка – определение темперамента личности;
4) тест Р. Кеттелла – оценка личности на основе 16 базовых черт.
Тест «Ценностные ориентиры» по методу М. Рокича.
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Метод основан на определении ранга (рейтинга) определенного списка ценностей.
По Рокичу, ценности делятся на два класса: первый класс – ценности-цели; второй –
ценности-средства. В нашем случае испытуемому предлагается отранжировать два списка.
Первый список – это профессионально важные качества частного охранника, второй –
личностные (обычные человеческие) ценности, которыми должен обладать кандидат. Пред-
варительно на основании изучения ответов на эти же вопросы, так называемых «лучших» и
«худших» охранников предприятия, составляется эталонная «линейка», с помощью которой
можно «измерить» степень отклонения кандидата от эталонного работника.

Очевидно, что, скорее всего, нет такого претендента, который бы смог дать ответы,
полностью совпадающие с эталоном. Поэтому эмпирически эталонная шкала разбита на 4
сектора. Первый сектор отклонения – это работник, который, безусловно, подходит нашим
требованиям, работа с ним будет длительной и продуктивной. Второй сектор отклонения –
кандидаты, которые особенно на первых порах требуют дополнительной профессиональной
подготовки, ясной и точной постановки задач. Но их индивидуальные качества предпола-
гают со временем надежные партнерские отношения. Третий сектор – степень отклонения
такова, что решение о приеме на работу может быть продиктовано только существенным
кадровым дефицитом. И четвертый, последний фактор – ни при каких условиях данное лицо
нельзя принимать на работу. Несомненным достоинством данного теста является то, что
«эталонную линейку» можно регулировать в зависимости от объема накопленного опыта
руководством персонала, границы секторов также не являются догмами.

Тест К. Томаса – «Стратегия поведения в конфликтной ситуации».
Необходимо признать, что профессия охранника предполагает постоянную готовность

к наиболее целесообразному разрешению множества вариантов конфликтных ситуаций.
Современная теория конфликтов предлагает не только признавать неизбежность конфлик-
тов как таковых, но и уметь управлять ими. Существуют следующие способы регулирования
конфликтов: соперничество, приспособление, компромисс, уклонение, и, наконец, сотруд-
ничество как единственно перспективное направление в разрешении конфликтов. Благодаря
данному тесту можно определить, насколько человек склонен к конфронтации или сотруд-
ничеству, способен ли прогнозировать развитие конфликтной ситуации и избегать ее, или,
напротив, склонен обострять противоречия, умеет ли идти на компромисс, имеет ли жела-
ние работать в коллективе. Благодаря этим знаниям можно наиболее оптимально подобрать
микроколлектив, чтобы исключить внутренние (служебные) противоречия. А в случае уча-
стия охранников в одной совместной задаче – разрешения конфликтной ситуации, иметь
возможность компенсировать недостатки друга и усилить достоинства.

Тест Г. Айзенка – определение темперамента личности.
Данный стандартный тест позволяет определить наиболее существенные факторы

личности – экстраверсию или интроверсию, а также невротизм.
Экстраверсия-интроверсия – это широкий диапазон индивидуально-психологиче-

ского состояния человека: общительный, склонный к риску, готовый к быстрым действиям,
вспыльчивый, склонный к агрессивному поведению, но в то же время беззаботный, оптими-
стичный; замкнутый, склонный к углубленному самоанализу, к размеренному образу жизни,
не переносящий острых ситуаций. Невротика – эмоциональное состояние от устойчи-
вого к неустойчивому. Устойчивые психологические состояния личности формируют четыре
классических (по Гиппократу) типа характера: сангвиник, холерик, флегматик, меланхолик.
Каждый из этих типов обладает своеобразным сочетанием экстраверсии, интроверсии и
невротизма. Тест Айзенка позволяет выявить индивидуально-психологическое состояние
личности по шкале невротизма и экстраверсии и установить «запретную зону в координатах
„Э – Н“ на использование кандидата.

Тест Р. Кеттелла – оценка личности на основе 16 базовых черт.
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Наиболее распространенный тест для профессионального отбора персонала.
Прежде всего, благодаря применению этого теста работодатель имеет возможность

обезопасить себя от приема на работу лиц с серьезными, но в повседневной жизни не
явно выраженными психическими отклонениями: невротизм, истерия, психоз, паранойя.
Далее. В этом тесте также возможно «провести» границу «эталонного работника» и, следо-
вательно, перспективно определить этапы работы (знать достоинства и недостатки эмоци-
онально-волевых качеств; общей и деловой активности, коммуникативных способностей;
интеллектуального резерва; этических и нравственных запасов) с работником и пути совер-
шенства его профессиональных качеств.

Наряду с перечисленными в работе кадровых структур имеют место следующие мето-
дики тестового профотбора персонала.

Тест СМИЛ носит клиническую направленность и предназначен для выявления у
испытуемых лиц некоторых психических расстройств и соматических заболеваний. Тест
содержит более 500 вопросов. Это вынуждает кандидатов работать с ним достаточно дли-
тельное время. Наибольший эффект тест дает в тех случаях, когда требуется диагностиро-
вать пограничные состояния психики. Следует обратить особое внимание на то, что из-
за низкой квалификации или торопливости проводящих тест операторов существует зна-
чительная опасность неправильной интерпретации конечных результатов. В этой связи не
рекомендуется использование этого теста для массовых обследований.

Тест РСК представляет собой менее известный опросник, позволяющий определить, в
какой степени испытуемое лицо склонно к принятию рискованных решений в экстремаль-
ных ситуациях.

Тест КУ-сорт имеет около 50 утверждений, по реакциям на которые испытуемого лица
можно судить о степени его зависимости или независимости от изучаемой малой социаль-
ной группы, определять уровень его общительности, выявлять наличие у него потребности
к самоутверждению в рамках малой или крупной социальной группы (отдел, подразделение,
коммерческая структура) или стремление избегать любых обострений и конфликтных ситу-
аций.

Характерной особенностью данного теста является то, что он позволяет получать
информацию об испытуемом кандидате как при его прямом тестировании (тестируемое лицо
само отвечает на все вопросы), так и при заочном тестировании (кто-либо из его близких,
друзей, коллег, родственников отвечает на поставленные вопросы как бы от имени тестиру-
емого лица).

Тест УСК позволяет устанавливать уровень субъективного контроля испытуемого
лица за развитием событий в жизненно важных для него ситуациях.

Бланковые методики. Эти процедуры представляют собой наборы заданий различ-
ной степени сложности, которые предъявляются испытуемому лицу на карточках либо блан-
ках. Кандидат должен найти правильный ответ, выбрав его из предлагаемых ему вариантов,
или предложить свой индивидуальный вариант решения задачи. Подобные тесты исполь-
зуются преимущественно для оценки так называемого «индекса интеллекта» либо степени
сформированности отдельных психофизиологических функций.

К подобным методикам относятся в первую очередь тесты Равена, Векслера, Амтхаэра,
методика компасов, таблицы Шульта и пр. Некоторые из них весьма сложны в обработке
и интерпретации результатов, вследствие чего имеют весьма ограниченное применение в
практике профессионального отбора в коммерческие структуры.

Вышеперечисленные методики используются главным образом лишь тогда, когда в
профессиограмме, например банка, содержатся весьма жесткие и совершенно конкретные
требования к тем или иным психофизиологическим качествам будущего сотрудника.
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Проективные методики. Эти процедуры являют собой еще более усложненный тип
тестов. Полученные с их помощью результаты могут быть достоверно интерпретированы
лишь за редким исключением только специалистами, имеющими большой опыт работы с
данными методиками. К этой группе тестов относятся цветовой тест Люшера, пятна Рор-
хана, тест Розенцвейга.

Еще продуктивнее устное анкетирование в рамках собеседования, так как оно предо-
ставляет больше критериев для оценки (весь комплекс реакций претендента на задаваемые
ему вопросы). Кроме того, здесь у вас будет возможность оценить внешний вид кандидата,
его поведение и речь, а особенно соответствие того, что он говорит, тому, что он писал в
автобиографии и анкете.

Суть и эффективность проводимого тестирования проявляется в его результатах, на
достижение которых и должно быть акцентировано внимание при разработке программы,
методики тестирования, выбора тестов. На данном этапе работы осуществляется обработка,
интерпретация и комплексный анализ результатов тестирований. В работе кадровых под-
разделений и служб безопасности коммерческих структур данный этап является наиболее
ответственным, поскольку именно от него зависит успех всей предшествующей работы. В
настоящее время в большинстве крупных коммерческих структур обработка подобных мате-
риалов осуществляется в основном компьютерами, что существенно ускоряет этот процесс
и позволяет избегать ошибок и неточностей, снижает вероятность субъективных оценок.

Объективно и всесторонне оценивая существующие тестовые методики, необходимо
подчеркнуть следующее: их специфика сегодня такова, что получить однозначный ответ о
надежности будущего сотрудника пока все еще не представляется возможным. С помощью
тестирований достигается лишь возможность сформулировать весьма полный набор харак-
теристик на изучаемого кандидата. При этом их глубина и точность в значительной степени
зависят от используемого пакета методик, а также от тщательности соблюдения операторами
инструкций по тестированию.

После получения психологических характеристик на кандидата целесообразно их
тщательно сравнивать с соответствующими профессиограммами. При этом очевидно, что
основной акцент должен быть сделан на отборе тех лиц, которые в максимальной степени
приближаются к прогнозируемому идеалу будущего сотрудника. При сравнительном ана-
лизе кандидатур рекомендуется придерживаться следующей последовательности:

1) определение среди кандидатов тех лиц, которые по своим психологическим пара-
метрам явно не подходят для планируемой работы;

2) выявление среди тестируемого контингента тех лиц, в отношении которых можно
высказать весьма обоснованные подозрения о наличии у них каких-либо психических нару-
шений или черт характера, близких к пограничным состояниям;

3) фиксирование тех кандидатов, которые не обладают качествами, противопоказан-
ными для принятия на работу, хотя при этом их профессионально значимые качества пока
не сформированы либо сформированы, но в недостаточной степени;

4) выделение из группы кандидатов тех лиц, которые по своим психологическим харак-
теристикам соответствуют требованиям профессиограммы полностью либо частично.

Таким образом, всех кандидатов по ряду формальных признаков можно разделить на
четыре группы. С тестируемыми лицами, попавшими в первую группу, дальнейшая работа,
очевидно, не целесообразна. Аналогичное заключение можно сделать и в отношении лиц
второй группы. Из состава третьей группы кандидатов в дальнейшем на собеседования
можно приглашать тех, чьи психологические характеристики позволяют предполагать быст-
рое развитие у этих лиц профессионально значимых качеств. Членов четвертой группы реко-
мендуется практически без исключения допускать к повторному собеседованию.
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Итоговое собеседование является основным содержанием заключительной фазы
работы с кандидатом.

Собеседование дополняет и подтверждает те ощущения, впечатления, которые рожда-
ются после изучения анкеты. В процессе собеседования видно умение кандидата себя вести,
излагать свои мысли, ощущение себя как личности – способен ли ясно понимать свою ответ-
ственность перед выбором профессии и перед коллективом, способен ли достойно отста-
ивать свои права. Как показывает опыт, именно на данном этапе, как это ни удивительно,
сотрудники кадровых аппаратов и даже руководители коммерческих структур допускают
наибольшее количество ошибок. Их главная причина кроется в том, что к самому факту
собеседования относятся, как правило, формально. Имеется в виду то особое обстоятель-
ство, что к данному моменту решение либо уже в целом принято либо сформировано при-
мерно на 90 – 95 %. Именно поэтому заключительная беседа с кандидатом сводится зачастую
к уточнению лишь некоторых второстепенных вопросов и к окончательному согласованию
отдельных пунктов трудового договора (контракта).

С учетом рекомендаций современной психологии и процедур комплексного изуче-
ния персонала целесообразно подходить к повторному собеседованию с кандидатом более
серьезно и стремиться максимально использовать эту встречу для получения любой допол-
нительной информации, которая способна повлиять на окончательное решение. Перед нача-
лом заключительного собеседования желательно составить примерный план беседы, кото-
рый обычно включает следующие основные пункты:

1) выделение основных вопросов, требующих обязательного дополнительного уточ-
нения и разъяснения, итоги которых способны повлиять на окончательное решение о при-
еме кандидата на работу (истинная мотивация стремления поступить на работу именно в
данную коммерческую структуру, труднообъяснимая глубокая осведомленность о характере
будущей деятельности, криминальные либо сомнительные причины увольнения с прежнего
места работы и пр.);

2) определение узловых принципиальных моментов в структуре и динамике беседы,
в том числе последовательность и степень откровенности задаваемых вопросов, характер и
продолжительность их обсуждения, различные варианты завершения собеседования;

3) прогнозирование и моделирование вероятного поведения представителей кадрового
аппарата (службы безопасности, руководства), если в ходе собеседования вскроются новые
и неожиданные обстоятельства, ставящие под сомнение возможность зачисления кандидата
на работу;

4) выбор оптимального времени, продолжительности, места проведения собеседова-
ния, которые должны быть удобными и приемлемыми для обеих сторон;

5) формулирование психологических подходов к проведению заключительной фазы
собеседования, которая, как правило, носит официальный характер, но должна располагать
одновременно к свободному общению и определенному уровню доверительности.

В подобной беседе большое значение приобретает начальная фаза общения пред-
ставителя отдела кадров (службы безопасности) с кандидатом. Поэтому целесообразно
стремиться к установлению с партнером надежного психологического контакта, который
позволит собеседнику преодолеть чувство своего зависимого положения. Кроме того, опре-
деленные доверительность и дружелюбие в отношении кандидата позволяют снимать у него
волнение, понижать уровень настороженности и скованности.

Следует также иметь в виду и то, что объект собеседования осознает, как правило, свой
более низкий уровень информированности о той коммерческой структуре, которая проводит
его тестирования. Это порождает естественную скованность, замедленность реакции в отве-
тах даже на банальные вопросы, заторможенность при обмене мнениями по хорошо знако-
мым профессиональным проблем.
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Заключительное собеседование рекомендуется начинать с обсуждения нейтральных
тем и вести его не на официальном рабочем месте, например в кабинете начальника кад-
ровой службы, а в комнате для переговоров в креслах, проявляя максимальное внимание к
собеседнику, рассматривая его в качестве весьма вероятного кандидата на работу.

Продолжительность вступительной фазы может быть различной в зависимости от
некоторых особенностей собеседника. При этом следует учитывать и то, что общение на
этой стадии подразумевает процесс взаимного изучения. Следуя этому правилу, рекоменду-
ется проинформировать кандидата, конечно, в соответствующих рамках об основных зада-
чах и характере деятельности той организации, куда он стремиться поступить на работу.

Как правило, подобный подход позволяет укрепить взаимопонимание собеседников,
повысить доверие кандидата к коммерческой структуре. На этой же стадии желательно озна-
комить кандидата с некоторыми официальными документами (годовые отчеты, рекламные
материалы, проспекты, сообщения средств массовой информации), которые бы позволили
ему сформировать собственное представление о данной организации.

Вступительная часть собеседования обычно завершается после того, как собеседник
полностью адаптировался в ситуации. Об этом можно судить по его расслабленной позе,
ровному дыханию, адекватному реагированию на соответствующие вопросы, отсутствию
тремора (дрожание рук или ног), плавным движениям, спокойной мимике лица и уравнове-
шенным жестам.

Основная часть беседы является, естественно, наиболее ответственной. Ее лучше стро-
ить таким образом, чтобы кандидат отвечал на поставленные вопросы развернутыми пред-
ложениями, отражая в них те аспекты своей биографии, которые представляются важными
для данной коммерческой структуры. К числу наиболее значимых вопросов этой фазы собе-
седования традиционно относятся следующие:

1) основные побудительные мотивы, по которым кандидат решил предложить свои
услуги данному банку (фирме);

2) перспективные планы кандидата, с которыми он связывает свою работу в банке
(повышение квалификации, изучение иностранных языков, овладение компьютерными тех-
нологиями, расширение деловых и личных связей, материальный фактор и пр.);

3) отрицательные моменты, которые возникали по месту предыдущей работы канди-
дата;

4) личные и деловые связи, характер отношений с руководителями и сотрудниками на
предыдущем месте работы.

При оценке соответствующих ответов кандидата необходимо обращать внимание на ту
аргументацию, интонацию, акценты, мимику, жесты, выражения, которые он использует для
подкрепления своих выводов. В результате при анализе ответов обычно представляется воз-
можным достаточно глубоко оценить продуманность, устойчивость и окончательный харак-
тер решения кандидата. Кроме того, оценивая реакцию, ремарки, ответы, а порой и отсут-
ствие комментариев, можно судить не только о продуманности решения, но и об уровне
интеллекта кандидата. Для этих целей разработана следующая система критериев, которой
рекомендуется руководствоваться при собеседовании:

1) явное отсутствие системности в том, что сообщает о себе собеседник;
2) поверхностный анализ им обстоятельств обсуждаемых проблем;
3) необоснованные заключения, которые не вытекают из ранее обсуждавшихся вопро-

сов;
4) выраженная примитивность выводов;
5) противоречия собственным посылкам и тезисам, на которых собеседник первона-

чально строил цепочку рассуждений и аргументировал собственные выводы;
6) необоснованные категорические утверждения либо отрицания;
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7) явно абсурдные, не соответствующие общепринятым взглядам заключения и
выводы по обсуждаемым проблемам;

8) неспособность понимать, воспринимать и передавать переносный смысл шуток,
пословиц, отдельных иносказательных выражений и высказываний;

9) чрезмерная конфликтность и обидчивость по незначительным поводам;
10) амбициозность, упрямство и повышенное самомнение при отстаивании собствен-

ных взглядов и убеждений.
Очевидно, что чем больше вышеперечисленных признаков представитель кадрового

подразделения (службы безопасности) наблюдает в собеседнике, тем проще сделать аргу-
ментированное заключение об уровне интеллекта кандидата.

Если в ходе собеседования не удалось выявить каких-либо фактов, которые бы делали
сомнительным вопрос о приеме кандидата на работу, рекомендуется переходить к заклю-
чительному этапу – подписанию трудового соглашения (контракта, договора). Эту часть
беседы целесообразно проводить в официальной обстановке, например в рабочем помеще-
нии (кабинете) представителя отдела кадров. Кандидату на работу следует предоставить
возможность тщательно ознакомиться с текстом соглашения, особенно в части, касающейся
его персональных обязательств перед данной коммерческой структурой.

В практике встречаются случаи, когда кандидат по каким-либо соображениям отка-
зывается от этого права (стеснительность, малоопытность, доверчивость и пр.). В этих
обстоятельствах представитель фирмы (банка) должен тактично настаивать на ознакомле-
нии кандидата с текстом соглашения и обязательным его визировании или подписании, что
позволяет в дальнейшем, как правило, избегать конфликтных ситуаций.

Если же кандидат сам стремится внимательно изучать проект соглашения, то рекомен-
дуется обращать внимание на то, какие конкретно разделы и параграфы привлекают его наи-
большее внимание и по каким из них он склонен задавать уточняющие вопросы либо наста-
ивать на изменении соответствующих пунктов или отдельных формулировок.

Как правило, лица, обладающие темпераментом холерика или сангвиника, не обра-
щают должного внимания на содержательную сторону трудового соглашения и, следова-
тельно, могут пропустить порой важные параграфы, ограничивающие их свободу обраще-
ния с конфиденциальной информацией.

Флегматики и меланхолики, напротив, обычно медленно и вдумчиво изучают текст
соглашения и настроены задавать достаточно много уточняющих вопросов, оговаривая
отдельные процедуры своей трудовой деятельности, что должно восприниматься сотрудни-
ком кадрового подразделения как нормальная и естественная реакция собеседника.

Следует, однако, обращать особое внимание на такие неожиданные обстоятельства,
при которых сангвиник, например, стремится скрупулезно оценить некоторые ключевые
пункты договора или флегматик не проявляет должного внимания к содержанию подписыва-
емого им документа. Эти особенности должны настораживать сотрудников кадровых служб,
поскольку свидетельствуют об определенных аномальных отклонениях в стандартном пове-
дении кандидатов, которые требуют дополнительного изучения.

Сбор субъективной информации и неформальные проверки.  Данные мероприятия явля-
ются наиболее дорогостоящими, наиболее трудоемкими, наиболее сложными, они не во всех
случаях дают ожидаемый результат, но вместе с этими недостатками они обладают одним
несомненным преимуществом – реальностью предоставляемой информации. Это связано с
тем, что информация собирается там и таким образом, что объект изучения не может повли-
ять на результаты исследований либо ему проблематично оказать такое воздействие. Возни-
кает такой эффект по следующим причинам:

1) во-первых, большинство людей не предполагают возможность их столь глубокого
изучения;
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2) во-вторых, если такое предположение и существует, то реализовать закрытие
информации под силу не всем;

3) в-третьих, даже если принимаются меры по закрытию такого рода информации,
полностью закрыть ее невозможно.

Нельзя забывать и о профессиональной интуиции. Именно она отличает рядового кад-
ровика от опытного сотрудника службы персонала. Часто именно она позволяет избежать
неприятностей, обусловленных опрометчивым наймом. Наш следующий пример о том, как
важна профессиональная интуиция для обеспечения кадровой безопасности8.

В заключение необходимо подчеркнуть, что психологический отбор рекомендуется
осуществлять всегда в сочетании с другими приемами изучения кандидатов. Сегодня пред-
ставляется целесообразным вновь напомнить о том, что с точки зрения обеспечения страте-
гических интересов коммерческой структуры являются обязательными следующие функции
службы безопасности:

1) определение степени вероятности формирования у кандидата преступных наклон-
ностей в случаях возникновения в его окружении определенных благоприятных обстоя-
тельств (персональное распоряжение кредитно-финансовыми ресурсами, возможность кон-
троля за движением наличных средств и ценных бумаг, доступ к материально-техническим
ценностям, работа с конфиденциальной информацией и пр.);

2) выявление имевших место ранее преступных наклонностей, судимостей, связей с
криминальной средой (преступное прошлое, наличие конкретных судимостей, случаи афер,
махинаций, мошенничества, хищений на предыдущем месте работы кандидата и установ-
ление либо обоснованные суждения о его возможной причастности к этим преступным дея-
ниям).

Для добывания подобной информации используются возможности различных подраз-
делений коммерческих структур, в первую очередь службы безопасности, отдела кадров,
юридического отдела, подразделений медицинского обеспечения, а также некоторых сто-
ронних организаций, например детективных агентств, бюро по занятости населения, дис-
пансеров и пр. Для сбора сведений такого характера применяются следующие методы:
опрос, анкетирование, целевые беседы с лицами по месту жительства кандидатов и на
предыдущих местах учебы или работы, наведение справок через медицинские учреждения
и пр.

Очевидно также, что представители коммерческих структур должны быть абсолютно
уверены в том, что проводят тесты, собеседования и встречи именно с теми лицами, которые
выступают в качестве кандидатов на работу. Это подразумевает тщательную проверку пас-
портных данных, иных документов, а также получение фотографий кандидатов без очков,
контактных линз, парика, макияжа. Рекомендуется требовать предоставления комплекта
фотографий нескольких размеров.

Предпочтительнее получение набора цветных фотографий кандидата, которые могут
быть использованы в случае необходимости для предъявления жильцам по месту его про-
живания или коллегам по работе. Использование в кадровой работе цветных фотографий
предпочтительней также в связи с тем, что они четко и без искажений передают цвет волос,
глаз, кожи, возраст и характерные приметы кандидата.

В практике уже известны случаи, когда для дополнительного анализа анкеты канди-
дата и его фотографий руководители коммерческих структур приглашали высокопрофесси-
ональных юристов, графологов, известных психоаналитиков и даже экстрасенсов с целью
обеспечения максимальной полноты формулировок окончательного заключения и выявле-
ния возможных скрытых противоречий в характере проверяемого лица.

8 Царенко Ю. «Гарант-консалтинг». Позаботьтесь о кадровой безопасности // Кадровое дело. 2005. Январь. № 1. С – 78.
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Комплексная проверка играет важную роль в системе обеспечения внутренней без-
опасности, организовывать которую необходимо с учетом следующих ключевых позиций:

1) комплексной проверке подлежат все те кандидаты, которые в силу занимаемой долж-
ности потенциально способны причинить реальный ущерб организации;

2) глубина уровня проверки определяется предполагаемым уровнем ущерба, который
может иметь место в случае виновных действий работника.

В том случае, если результаты указанных проверок, тестов и психологического изуче-
ния не противоречат друг другу и не содержат данных, которые бы препятствовали приему
на работу данного кандидата, с ним заключается трудовое соглашение, в большинстве слу-
чаев предусматривающее определенный испытательный срок (1 – 2 месяца).

Подводя краткий итог, необходимо подчеркнуть следующее важное обстоятельство
– лица, принимаемые на ответственные вакантные должности в коммерческих структурах
(члены правлений, главные бухгалтеры, консультанты, начальники служб безопасности и
охраны, руководители компьютерных центров и цехов, помощники и секретари первых лиц)
сегодня подвергаются, как правило, следующей стандартной проверке, которая включает:

1) достаточно продолжительные процедуры сбора и верификации установочно-био-
графических сведений с их последующей аналитической обработкой;

2) предоставление рекомендательных писем от известных предпринимательских
структур с их последующей проверкой;

3) проверки по учетам правоохранительных органов;
4) установки по месту жительства и по предыдущим местам работы;
5) серии собеседований и тестов с последующей психоаналитической обработкой

результатов.
По мнению экспертов, даже каждый взятый в отдельности из упомянутых методов

проверки достаточно эффективен. В совокупности же достигается весьма высокая степень
достоверности информации о профессиональной пригодности и надежности кандидата,
способности к творческой работе на конкретном участке в соответствующей коммерческой
структуре9.

9 Крысин А. Проблемы безопасности коммерческих структур в работе с кадрами //www kiev-security org ua
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1.3. Контроль в рабочем режиме

 
В настоящее время многие руководители коммерческих структур все более глубоко

осознают роль и место своих сотрудников в создании и поддержании общей системы эко-
номической безопасности. Такое понимание этой проблемы ведет к внедрению процедур
тщательного подбора и расстановки персонала. Постепенно приобретают значимость реко-
мендательные письма, научные методы проверки на профпригодность и различного рода
тестирования, осуществляемые кадровыми подразделениями, сотрудниками служб безопас-
ности и группами психологической поддержки, которые созданы в ряде коммерческих
структур.

Изучение персонала, проверка его профессиональной пригодности, работоспособно-
сти, оценка иных качеств на предмет соответствия требованиям и уровню безопасности
предприятия продолжается и в период трудовой деятельности работника, в частности, в
большей степени это касается так называемого «проблемного персонала», речь о котором
пойдет в следующем разделе настоящей главы.

Одним из способов, позволяющих работодателю оградить свою организацию от неком-
петентных или недобросовестных работников, является возможность установить испыта-
тельный срок при приеме на работу новичка. Трудовым законодательством на этот счет
предусмотрено следующее. При заключении трудового договора соглашением сторон может
быть обусловлено испытание работника в целях проверки его соответствия поручаемой
работе. Условие об испытании должно быть указано в трудовом договоре. Отсутствие в тру-
довом договоре условия об испытании означает, что работник принят без испытания.

В период испытания на работника распространяются положения ТК РФ, законов, иных
нормативных правовых актов, локальных нормативных актов, содержащих нормы трудового
права, коллективного договора, соглашения.

Испытание при приеме на работу не устанавливается для:
1) лиц, поступающих на работу по конкурсу на замещение соответствующей должно-

сти, проведенному в порядке, установленном законом;
2) беременных женщин;
3) лиц, не достигших возраста 18 лет;
4) лиц, окончивших образовательные учреждения начального, среднего и высшего про-

фессионального образования и впервые поступающих на работу по полученной специаль-
ности;

5) лиц, избранных (выбранных) на выборную должность на оплачиваемую работу;
6) лиц, приглашенных на работу в порядке перевода от другого работодателя по согла-

сованию между работодателями;
7) в иных случаях, предусмотренных ТК РФ, иными федеральными законами и кол-

лективным договором.
Срок испытания не может превышать 3 месяцев, а для руководителей организаций и

их заместителей, главных бухгалтеров и их заместителей, руководителей филиалов, пред-
ставительств и иных обособленных структурных подразделений организаций – 6 месяцев,
если иное не установлено федеральным законом.

В срок испытания не засчитываются период временной нетрудоспособности работ-
ника и другие периоды, когда он фактически отсутствовал на работе.

Среди целей испытательного срока можно выделить проверку благонадежности вновь
принятого работника, оценку его деловых качеств, требуемых занимаемой должности
качеств личности. Оценка деловых качеств и того, насколько сотрудник справляется с пору-
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ченной ему работой, имеет определенные сложности. В первую очередь они связаны со спе-
цификой выполняемой работы, а также со сферой труда.

Так, в производственной сфере, где результатом труда является конкретный овеществ-
ленный результат, можно четко определить, насколько качественно выполняется работа.
Если же есть недостатки, то не представляет большого труда выявить, с чем они связаны:
с технологическими особенностями производства или с отсутствием достаточной квалифи-
кации у работника. В сфере услуг можно принять во внимание количество претензий кли-
ентов к качеству оказания той или иной услуги.

Сложнее обстоит дело, когда работа связана с интеллектуальным трудом, то есть, когда
как такового овеществленного результата труда нет. В данном случае сложно давать какие-
либо общие рекомендации. Здесь должны анализироваться:

1) качество исполнения поручений руководителя;
2) соблюдение сроков исполнения заданий;
3) выполнение сотрудником общего объема предложенной работы;
4) соответствие работника профессионально-квалификационным требованиям10.
На этом этапе работа службы персонала направлена не только на продолжение тести-

рования нового работника, но и на формирование у него таких важных качеств, как лояль-
ность, ответственность, преданность коллективу и руководству, сочувствие корпоративной
культуре и т. п.

Хорошо зарекомендовала себя практика наставничества, когда новичок снабжается
персональным супервайзером из числа опытных сотрудников. Такой специалист – своего
рода двойной агент. С одной стороны, он обеспечивает своему подшефному комфортное
вхождение в должность, обучение в рабочем режиме. С другой ― он способен проконтро-
лировать сферу интересов новичка, выявить области излишней заинтересованности (в том
числе в отношении конфиденциальной информации) или индифферентности11.

Вместе с тем не является аксиомой то обстоятельство, что именно молодые, вновь при-
нятые сотрудники содержат в себе потенциальную угрозу безопасности организации. Прин-
ципиально источником причиненного ущерба могут выступать даже ранее проверенные и
перепроверенные работники.

Обеспечение безопасности организации и контроль с этих позиций за деятельностью
персонала необходимо по той простой причине, что именно с этой стороны компании угро-
жают следующие беды:

1) продажа сотрудниками секретов фирмы;
2) выдача секретов фирмы в результате беспечности или по неосторожности;
3) вербовка сотрудников конкурентами;
4) хищение сотрудниками имущества, денежных средств организации.
По 1 – 3 пунктам в качестве превентивных мер применяются проверка благонадежно-

сти персонала, обеспечение соответствующего режима. По 4 пункту – меры по защите иму-
щества, информации, иных ценностных приоритетов организации.

В целях проверки благонадежности персонала теорией и практикой обеспечения без-
опасности организации выработан целый комплекс методов, среди которых приоритетом
пользуются:

1) психологический;
2) социометрический;
3) контрразведывательный12.

10 Лозовская С. О. Испытательный срок: права и обязанности работника // Главбух. 2000. Сентябрь. № 18.
11 Царенко Ю. Указ. соч.
12 Землянов В. М. Своя контрразведка: практическое пособие / Под общ. ред. А. Е. Тараса. Мн.: Харвест, 2004.
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Психофизиологический метод подразумевает психодиагностику проверяемого лица
посредством соответствующего тестирования, речь о котором велась в предыдущем пара-
графе.

Содержание социометрического метода сводится к тому, что потенциальная возмож-
ность нелояльного отношения к фирме со стороны отдельных работников выявляется на
основе оценок его коллег. Сотрудник, вызывающий подозрение, проходит через процедуру
анкетирования в составе формальной или неформальной группы. В анкете должны быть
несколько вопросов, содержащих закамуфлированную оценку личного доверия.

Использование названных методов предполагает предварительную подготовку. Фор-
мирование тестов, назначение дня тестирование, само тестирование (анкетирование)
должны проводиться таким образом, чтобы не нарушать права и интересы сотрудников и
не вызывать лишнего подозрения. Целесообразно подводить подобного рода мероприятия к
событиям, связанным с аттестацией, следующей «ступенью» карьерного роста сотрудника,
либо обосновывать их необходимостью выявления слабых сторон деятельности организа-
ции и ее руководства. Подозреваемых в неблагонадежности лиц, а также потенциально опас-
ных работников необходимо проверять в составе групп, наиболее приближенных к ним по
работе (единство выполняемых трудовых функций, кадрового подразделения и т. п.).

Контрразведывательный метод отличается большей степенью аналитики, чем предше-
ствующие. Здесь больший интерес представляют сведения не о психофизиологических осо-
бенностях личности, а о событиях, явлениях и ситуациях, с которыми так или иначе эта лич-
ность связана.

Служба безопасности, менеджер по работе с персоналом должны регулярно отсле-
живать и обобщать поступающую информацию о правонарушениях, к которым причастны
сотрудники организации. Имеются в виду прежде всего такие правонарушения, которые
подрывают экономическую безопасность предприятия (например, мелкие хищения) и в
силу определенных обстоятельств не могут быть обнаружены охранниками. Противоправ-
ные действия административных правонарушителей тщательно документируются (справки,
объяснения, акты и так далее) и передаются в тот орган, в компетенцию которого входит их
рассмотрение. Особое внимание при этом следует обратить на то, чтобы при задержании
правонарушителя присутствовали очевидцы, чья объективность не подвергается сомнению
(например, не рекомендуется приглашать в качестве очевидца сотрудника службы безопас-
ности).

Систематический анализ информации позволяет своевременно и качественно выяв-
лять причины, порождающие и условия, способствующие совершению правонарушений со
стороны персонала предприятия. Обобщенные сведения о такого рода причинах и условиях
необходимо регулярно представлять руководству предприятия-учредителя. При этом важно
не только своевременно информировать об этом, необходимо также одновременно вносить
предложения по их устранению. Следует также помнить, что перечень причин и условий
должен быть разработан на уровне предприятия, а не города, края, области, страны. Для
уточнения такого рода сведений возможно и проведение анонимного анкетирования, однако
следует помнить, что его результаты наверняка будут искажены (сотрудники предприятия
обычно дают правдивые ответы на многие поставленные вопросы, кроме тех, которые заде-
вают их производственные интересы).

Поскольку преступники при реализации своих замыслов стараются привлечь к неглас-
ному сотрудничеству работников предприятия, то данной категории персонала со сто-
роны службы безопасности должно быть уделено самое пристальное внимание. С этой
целью составляется список потенциальных помощников преступникам, и с ними прово-
дится работа с применением законных методов. Результатом такой работы должно быть



М.  И.  Петров.  «Безопасность и персонал»

30

либо документирование преступных действий сотрудника предприятия, либо склонение его
к отказу от совершения преступления.

Консультирование сотрудников предприятия происходит преимущественно по всем
видам безопасности. Формы консультирования групповые (лекции, семинары и так далее)
и индивидуальные. Среди персонала предприятия следует выделить те группы, которые
необходимо систематически инструктировать. Если есть необходимость, то можно создать
специализированные учебные курсы со сдачей зачетов. Цели, задачи, функции и другие
основные вопросы деятельности контрразведки обычно отражаются в положениях о под-
разделениях по обеспечению безопасности организации.

Особую важность с точки зрения кадровой безопасности представляет мониторинг
каналов неофициальной информации. Он позволяет получать наиболее адекватные данные
о ситуации в коллективе, отслеживать признаки падения авторитета руководства, выявлять
неформальных лидеров, получать самые разнообразные сведения вплоть до выяснения кон-
кретных виновников тех или иных нарушений.
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1.4. «Проблемный» персонал

 
«Проблемным» с позиций обеспечения безопасности организации следует расце-

нивать тот персонал, который может выступать потенциальным источником причинения
ущерба компании. Мотивация действий последних может быть различной: месть, карьеризм,
зависимость, азарт, зависть и т. п. В то же время типичной ошибкой является деление работ-
ников на тех, кто создает угрозы безопасности организации, и кто не представляет такого
рода опасности, автоматически занося первых в разряд «проблемного» персонала.

В литературе, да и на практике нередко встречаются попытки систематизации работ-
ников с позиций потенциальной опасности для организации. В числе критериев системы
предлагают принимать во внимание: срок трудового договора; специфику работы; совмести-
тельство; личные амбиции, конфликтный характер и т. п. В большей степени предлагаемые
системы и критерии их классификации носят абстрактный, теоретический характер. Форми-
рование категории «проблемного» персонала в основном зависит от конкретной ситуации,
складывающейся в организации.

Работодатель должен обеспечить соответствующий социально-психологический кли-
мат внутри организации. Необходимо своевременно обращать внимание на следующие фак-
торы:

1) отсутствие действенной системы материальных стимулов;
2) отсутствие гарантии долговременной занятости работников;
3) отсутствие возможностей для карьерного роста;
4) расстановка сотрудников без учета их способностей и желаний;
5) отношение к сотрудникам как к простым исполнителям воли руководства;
6) использование взысканий в качестве инструмента стимулирования работоспособ-

ности;
7) психотравмирующая практика увольнений.
Учитывая изложенное, остановимся на некоторых группах работников, которые, на

наш взгляд, могут быть отнесены к числу потенциально опасных безопасности компании.
Формирование групп во многом обусловлено именно внутренними факторами, имеющими
место в организации.

1. Повышенно конфликтный персонал. Конфликты в организации всегда имели
место. Однако больший риск заложен не столько в самом конфликте, сколько в его причи-
нах и постконфликтной ситуации. Далеко не всегда развитие конфликта осуществляется по
схеме «начальник всегда прав». Золотое правило руководителя в таком случае, признав оши-
бочность, несостоятельность своих решений, действий, предупредить развитие конфликта.
Серьезную опасность в рассматриваемом аспекте несут те конфликты, которые оставляют
«осадок» обиды, незаслуженного наказания со стороны руководителя. Такого рода работ-
ники, как правило, в большей степени восприимчивы к наказанию, в них значительно раз-
вито чувства повышенной несправедливости. Последний независимо от его заслуг способен
из чувства мести (реже зависти, корысти) дезорганизовать деятельность если не всей орга-
низации, то отдельного ее подразделения.

2. Подверженные воздействию. В этих случаях мы сталкиваемся с лицами сильной
внушаемости, имеющими определенного рода зависимость, которая обременительна для их
личного бюджета (наркомания, алкоголизм, азартные игры). Именно значительная сила вну-
шения и зависимости заставляет последних менять свои жизненные приоритеты, принципы,
ценности.

3. Карьеристы. Для достижения поставленных целей и «освоения новых высот» могут
не побрезговать никакими способами и средствами. Повышенную опасность представляют в
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том случае, если в силу занимаемого положения получают доступ к информации о персонале
компании. Главная цель выбора методов – достижение цели выслужиться, завоевать более
высокий социальный статус.

4. Недовольные (амбициозные). К данной группе относятся работники, обладающие
довольно завышенной самооценкой, имеющие определенные знания, навыки, опыт, но кото-
рые в силу объективных (субъективных) причин не могут их реализовать на работе (службе).
В таких случаях усматривается два варианта: а) человек вырос из рамок своей должности
(профессии), но его не пускают дальше; б) человек не способен к дальнейшему росту, но
жаждет всеобщего признания (почета, уважения, славы и т. п.). В первом случае дело чаще
всего заканчивается тем, что такой работник переходит на работу в иную фирму, не исклю-
чен вариант, что и к конкурентам. Во втором случае данный работник, используя склады-
вающуюся ситуацию, обладая достаточной информацией о деятельности организации, не
получая поощрения от руководства, может оказывать негласное содействие конкурентам.

5. Любители красивой жизни. Работники, чей уровень жизни явно не соответствует
их доходам.

6. Частые «отпускники». Работники, которые под разными предлогами часто выходят
в непродолжительные отпуска (например, в связи с заболеванием родственников, собствен-
ной болезни и т. п.).

В приведенный перечень могут быть также включены: работники, заключившие сроч-
ный трудовой договор и планирующие в ближайшее время его расторгнуть. Повышен-
ное внимание следует обращать на руководящий состав организации. Последние имеют
довольно большие информационные возможности. Также следует отметить лиц, работаю-
щих по совместительству, занимающихся научной, преподавательской или творческой дея-
тельностью сверх основной работой. Они порой неосознанно могут переносить значимую
для организации информацию от одного работодателя к другому.
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1.5. Увольнение

 
Серьезное влияние на вопросы безопасности коммерческих структур оказывают про-

цедуры увольнения сотрудников.
В числе оснований увольнения работника действующее трудовое законодательство

называет:
1) соглашение сторон (ст. 78 ТК РФ);
2) истечение срока трудового договора (п. 2 ст. 58 ТК РФ) за исключением случаев,

когда трудовые отношения фактически продолжаются, и ни одна из сторон не потребовала
их прекращения;

3) расторжение трудового договора по инициативе работника (ст. 80 ТК РФ);
4) расторжение трудового договора по инициативе работодателя (ст. 81 ТК РФ);
5) перевод работника по его просьбе или с его согласия на работу к другому работода-

телю или переход на выборную работу (должность);
6) отказ работника от продолжения работы в связи со сменой собственника имущества

организации, изменением подведомственности (подчиненности) организации либо ее реор-
ганизацией (ст. 75 ТК РФ);

7) отказ работника от продолжения работы в связи с изменением существенных усло-
вий трудового договора (ст. 73 ТК РФ);

8) отказ работника от перевода на другую работу из-за состояния здоровья на основа-
нии медицинского заключения (ч. 2 ст. 72 ТК РФ);

9) отказ работника от перевода в связи с перемещением работодателя в другую мест-
ность (ч. 1 ст. 72 ТК РФ);

10) обстоятельства, не зависящие от воли сторон (ст. 83 ТК РФ);
11) нарушение установленных данным Кодексом или иным федеральным законом пра-

вил заключения трудового договора, если это нарушение исключает возможность продол-
жения работы ( ст. 84 ТК РФ).

Естественно, что далеко не все из названных оснований следует рассматривать с пози-
ций угрозы безопасности компании. Вместе с тем существует ряд факторов, наличие кото-
рых может послужить поводом предположить создание со стороны увольняющегося (уволь-
няемого) работника предпосылок к причинению ущерба организации. В их числе отметим:

1) частые конфликты с руководством;
2) явное неуважение работника корпоративной этики и коллективной дисциплины;
3) круг общения работника за пределами работы (особенно необходимо обращать вни-

мание на присутствие в нем сотрудников конкурирующей компании или криминальных эле-
ментов);

4) неоднократное нарушение работником требований по работе со сведениями, состав-
ляющими коммерческую тайну;

5) наличие обстоятельств, дающих основания подозревать работника в совершаемых
ранее в компании материальных ценностей, документов (при условии, что в процессе слу-
жебного расследования последние не подтвердились, но и не нашли достаточных опровер-
жений).

Совокупность озвученных и ряд иных, в зависимости от особенностей конкретного
увольнения, обстоятельств могут послужить поводом выдвинуть против увольняющегося
подозрение в потенциальной угрозе безопасности компании. Однако это не дает право обви-
нять последнего. Кроме того, законодатель не определяет каких-либо правовых механизмов
защиты интересов организации в такого рода ситуациях.
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Службе собственной безопасности повышенное внимание следует обращать на слу-
чаи, когда инициатива увольнения исходит от работника (при условии, что обстоятельства,
о которых упоминалось выше, имеют место). Складывающаяся вокруг увольнения работ-
ника ситуация перераспределяет некоторые обязанности и ролевые функции сотрудников
безопасности компании. К сожалению, отдельных руководителей порой мало интересуют
чувства и переживания персонала, который по тем или иным причинам попадает под сокра-
щение. Как показывает опыт, такой подход приводит, как правило, к серьезным негативным
последствиям.

Прежде всего следует выяснить, почему работник собирается покинуть прежнее место
работы. Во многом решению поставленной задачи будет способствовать довольно значи-
тельный инструментарий методов, средств и достижений психологии. Современные пси-
хологические подходы к процессу увольнения позволяют выработать следующую принци-
пиальную рекомендацию: каковы бы ни были причины увольнения сотрудника, он должен
покидать коммерческую организацию без чувства обиды, раздражения и мести. Только в
этом случае можно надеяться на то, что увольняемый сотрудник не предпримет необдуман-
ных шагов и не проинформирует правоохранительные органы, налоговую инспекцию, кон-
курентов, криминальные структуры об известных ему подлинных или мнимых недостатках,
промахах, ошибках в деятельности его прежних руководителей.

Зачастую причины, на которые ссылается сотрудник при увольнении, и подлинные
мотивы, побудившие его к такому шагу, существенно отличаются друг от друга. Обычно
ложный защитный мотив используется потому, что сотрудник в силу прежних привычек и
традиций опасается неправильной интерпретации своих действий со стороны руководите-
лей и коллег по работе. Наряду с этим весьма часто имеют место случаи, когда сотрудник
внутренне сам уверен в том, что увольняется по откровенно называемой им причине, хотя
его решение сформировано и принято под влиянием совершенно иных, порой скрытых от
него обстоятельств.

В этой связи принципиальная задача состоит в том, чтобы определить истинную при-
чину увольнения сотрудника, попытаться правильно ее оценить и решить, целесообразно
ли в данной ситуации предпринимать попытки к искусственному удержанию данного лица
в коллективе либо отработать и реализовать процедуру его спокойного и бесконфликтного
увольнения. Решение рекомендуется принимать на основе строго объективных данных в
отношении каждого конкретного сотрудника.

При поступлении устного или письменного заявления об увольнении рекомендуется во
всех без исключения случаях провести беседу с участием представителя кадрового подраз-
деления и кого-либо из руководителей коммерческой структуры. До беседы целесообразно
предпринять меры по сбору следующей информации об увольняющемся сотруднике:

1) характер его взаимоотношений с коллегами в коллективе;
2) отношение к работе;
3) уровень профессиональной подготовки;
4) наличие конфликтов личного или служебного характера;
5) ранее имевшие место высказывания или пожелания перейти на другое место работы;
6) доступ к информации, в том числе составляющей коммерческую тайну;
7) вероятный период устаревания сведений, составляющих коммерческую тайну;
8) предполагаемое в будущем место работы увольняющегося (увольняемого) сотруд-

ника.
Во время беседы с увольняющимся преследуются следующие цели:
1) оставить уходящего сотрудника с впечатлением, что он имеет твердые обязатель-

ства перед фирмой, которые при необходимости могут вступить в силу (отношение уходя-
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щих служащих к фирме очень важно, поскольку секретная информация сохраняется у них
в памяти)
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