
Требования работодателей при найме 
работников как фактор формирования 
образа профессии

С. Ю. Алашеев
АНО «Центр исследований рынка труда», г. Самара

alasheev_s@mail.ru
В статье ситуация найма на рынке труда рассматривается с позиций теории постмодернизма. Основные субъекты рынка труда – работодатели и претенденты на рабочие места, характер и способы их взаимодействия анализируются через призму социологической категории символического потребления [1], а непосредственно профессии и должности интерпретируются через символическое обретение статусных позиций, имиджей и иных нематериальных благ/ресурсов.
Для анализа представлений работодателей о необходимых качествах работников и формирования имиджа профессии при найме было проведено качественное исследование работодателей и посредников на рынке труда. Использовались очные методы сбора информации в форме полуструктурированных лейтмотивных интервью, основное внимание в которых было направлено на подробное описание конкретных случаев (case study) и мотивировки трудоустройства /нетрудоустройст-ва претендентов на рабочие места. Целью работы являлось выявление значимых характеристик образа работника, ожиданий работодателей и специфики восприятия соискателя рабочего места. Условием реализации заявленной задачи является соблюдение следующих требований:
· обеспечение разнообразия обследованных предприятий;

· применение конформной выборки (convenience sample);

· обращение к сотрудникам, отвечающим за найм работников в организации;
· включение организаций-посредников
: рекрутинговых агентств, служб занятости;

· использование метода номинальных групп.
В распоряжении исследователей имеется 15 кейсов на основе 17 лейтмотивных полуструктурированных интервью, посвященных изучению поведения работодателей и соискателей рабочих мест в процедурах найма работников
. В данной статье мы ограничимся результатами анализа представлений работодателей о профессиональном образовании и уровне профподготовки будущих работников. 
Проведенный анализ интервью позволяет нам выделить некоторые особенности, которыми должен обладать соискатель для занятия вакантного рабочего места. Практически все респонденты отмечали необходимость наличия профессионального образования у кандидатов. Мы можем выделить несколько особенностей представлений работодателей о «хорошем», «необходимом» образовании. 

Желаемый уровень образования для соискателей – высшее. Практически во всех интервью работодатели отмечают, что «хороший», «идеальный» работник должен иметь высшее образование. При этом необходимо отметить, что в первую очередь акцент ставился не на уровень профессиональных знаний, компетенций, которые имеют обладатели высшего профессионального образования, а на общий уровень развития соискателя, имеющего высшее образование:

· «Высшее образование еще никому не вредило. У людей больший объем знаний, ему легче усваивать информацию и пр., проще находить варианты каких-то решений, общаться с людьми» (интервью № 13);

· «Просто в целом человека с высшим образованием, его, во-первых, сразу видно, у него стиль общения совсем другой, он и разговаривает по-другому. У этих людей обычно интересы есть, они не ограниченные люди, которые вот просто на работе от звонка до звонка просидели. У них какие-то претензии есть» (интервью № 5);

· «Высшее образование что подразумевает? Это знания определенные, какая-то культура, потому что в любом случае ты вращаешься среди интеллигентных людей, это манера общения, умение говорить грамотно. Конечно, высшее образование приветствуется. Сейчас требуют все» (интервью № 6).

В представлениях работодателей наличие высшего образования формирует у человека не столько профессиональные навыки, умения, а свидетельствует о его общекультурном развитии, сформированности определенных личностных качеств (навыках обучения, представлениях о должном поведении в определенных ситуациях и пр.).

Образование должно соответствовать уровню занимаемого рабочего места. Такое представление о «должном, хорошем образовании» присуще представителям так называемых «традиционных» структур – работникам кадровых служб крупных промышленных предприятий, сотрудникам центра занятости населения. 

«Ну, допустим, для рабочих профессий достаточно среднеспециального образования, вернее, сейчас оно среднее профессиональное образование, по-моему, оно так называется. Конечно, инженерно-техническому и руководящему составу необходимо высшее профессиональное образование. Ну, так почему? Ну, так сложилось. И потом, вопросы они решают совсем другие, специалисты и руководители» (интервью № 8).

Подобный образ «хорошего» образования, в основе которого лежит традиционное деление рабочих мест по уровню профессионального образования, соответствует отчасти политике найма, сложившейся еще в советское время, и оказывает влияние на формирование представления о профессиональном образовании. 

Хорошее образование должно быть профильным. Подобного мнения придерживаются большинство участвовавших в исследовании работодателей и сотрудников кадровых агентств. По мнению работодателей, представителей крупных промышленных предприятий, желаемое профессиональное образование у соискателей при трудоустройстве на вакантные рабочие места должно соответствовать профилю (отрасли), к которой относится компания. 

«Ну, мы больше, конечно, склонны принимать выпускников нашего Самарского аэрокосмического университета. Или, допустим, выпускников авиационного техникума. Или выпускников машиностроительного техникума, если это рабочие профессии. Потому что они нашего профиля. Ну зачем мы будем принимать на работу, допустим, техника, вот у меня свободна вакансия техника в конструкторском отделе. Зачем мне принимать выпускника из какого-то полиграфического техникума. Я не буду этого делать» (интервью № 8).

В ряде случаев необходимость профильного образования отмечается сотрудниками кадровых агентств. Как правило, специальное высшее образование необходимо для вакантных позиций высшего уровня управления. Это могут быть вакансии среднего и высшего менеджмента крупных предприятий промышленности, в сфере торговли (например, для региональных представителей по продажам). 
«Вот ищем по промышленному оборудованию человека, там человек продает промышленное оборудование. И ключевым критерием отбора является высшее техническое образование, хотя он просто продает это оборудование. И другой человек, он просто не пройдет на эту должность. И человек с гуманитарным образованием, он просто не пройдет. Не пройдет техническое интервью. Просто здесь важно, чтобы человек не просто имел техническое образование, он мог бы разговаривать на техническом языке, он понимал бы техническую терминологию. И человек с техническим образованием, он четко скажет, о, вот это там-то и там-то, ему будет проще продавать, он сразу выйдет на своего клиента, он с клиентом будет разговаривать на одном языке. А кому он их продает – инженерам, а, соответственно, это тот же технарь, он с ним быстрей найдет общий язык» (интервью № 7).

По мнению работодателей, «хорошее образование» у кандидатов на вакантные рабочие места должно соответствовать профилю деятельности компании. Это, в свою очередь, позволяет получить работника, имеющего не только представления о сфере деятельности предприятия, но и имеющего определенные профессиональные знания и навыки для работы в данной отрасли.

Представления о престижном образовании. Анализируя представления работодателей о хорошем, престижном образовании, мы попытались понять, существуют ли в их представлении различия в восприятии образования, полученного в разных профессиональных учебных заведениях. 

Представители кадровых агентств, работающие, как правило, на региональный рынок труда, отмечали, что в некоторых случаях работодатели выдвигают требование о наличии у соискателя профессионального образования определенного вуза, считая, что именно в этом вузе дается более качественная профессиональная подготовка. Как правило, желание видеть специалиста, имеющего «образование, полученное в конкретном вузе», характерно при поиске для занятия вакантных мест управленцев высшего звена. 

«Имеет значение для работодателя конкретный вуз, который закончил соискатель. Но для тех, конечно, компаний, которые набирают топовые позиции. То есть если это финансовый директор, безусловно, экономическая академия наша. Если это технический специалист, безусловно, это СГАУ. Некоторые заявляют, что они хотят видеть человека именно из такого учебного заведения. Или часто из государственных вузов, то есть политехнический, связь, университет, то есть классические наши» (интервью № 6).

По мнению участвовавших респондентов в исследовании, требование наличия образования у соискателя конкретного вуза становится менее значимым:

· «Бывает очень редко, что для работодателей важно образование определенного вуза. Очень редко. Юристов, бывает, запрашивают, наиболее востребованные госуниверситет и экономический университет. Но это очень редко, почти нет» (интервью № 10);

· «Не на все, наверное, должности, но важно, чтобы вуз был. Я помню, раньше для всех бухгалтеров требовали плановый институт. Прямо все, все. Не просто бухгалтер… для всех нужен был плановый институт. Сейчас, чтобы четко говорили, какой универ» (интервью № 7). 

Большую значимость для работодателей приобретает профессиональное образование не конкретного учебного заведения, а его специализация. «Разница в подготовке – лишь если вузы в специализированных сферах, конечно, это важно. Ну, для работы врачом нужно иметь высшее медицинское образование. Для работы медицинским представителем тоже, да. Для торговли нефтесервисным или там нефтяным оборудованием нужно иметь соответствующее образование… Разница, получено образование в Самаре или Москве… нет, не важно совсем» (интервью № 3).

Анализ полученных интервью показывает, что понятие «престижное образование» существует в представлениях работодателей. Многие называли учебные заведения, обучение в которых является престижным. Но предположение о том, что престижный, хороший вуз формирует профессиональные навыки и компетенции высокого уровня, не находит своего подтверждения: 

· «Престижность вузов есть, опять же не факт, если ты окончил аэрокосмический университет, ты умнее, чем тот, кто закончил политех. Хотя престижность вуза неоспорима у аэрокоса. Работодатель не будет смотреть, диплом какого именно вуза ты имеешь. Он будет смотреть на то, как ты работаешь» (интервью № 13);
· «Не от вуза все это зависит… на деле это, оказывается, не важно. У меня были люди, которые закончили "Макаровку" в Санкт-Петербурге, готовящую супер-пупер специалистов, котирующихся на весь флот, и были дубами, а были, которые закончили Ростовскую шмоньку и были классные специалисты» (интервью № 1).

Рассуждения работодателей о «хорошем», «идеальном», «престижном» образовании дают понять, что профессиональное образование неразрывно связано с восприятием профессионализма потенциального работника, в понимание которого работодатели вкладывают наличие профессиональных навыков и компетенций, которыми должен владеть потенциальный работник. 

Наличие дополнительного образования является одной из положительных характеристик соискателя, приветствуемой работодателями. В некоторых случаях наличие сертификатов, подтверждающих дополнительное образование, является одним из требований для кандидата. Подобные требования предъявляются к соискателям на вакансии руководителей, региональных представителей и пр. 
· «На позиции высшего звена часто требуется действительно какое-то дополнительное образование. Не обязательно второе высшее. Просто дополнительное. Могут быть и курсы, семинары, тренинги» (интервью № 3). 

Нельзя однозначно сказать, что наличие сертификатов, подтверждающих дополнительное образование, повышает шансы соискателя при трудоустройстве. Для работодателей важнее умение применить полученные знания, навыки, а не количество дипломов, сертификатов о получении дополнительных знаний.

· «У человека может быть список различных курсов, а он ни черта не знает. Он пришел вот с кучей документов, но совершенно плохо себя показывает на собеседовании. Человек же не со своими бумажками будет ходить к клиентам, а со знаниями. Для работодателя важно, как кандидат умеет применять свои знания» (интервью № 3);

· «Любая «корочка» дает подтверждение, что он там был. Но это еще не значит, что он умеет это делать» (интервью № 6).

Работодатели отмечают, что, несомненно, сам факт прохождения дополнительного обучения характеризует соискателя с положительной стороны, как человека, повышающего свое образование с целью получения дополнительных профессиональных знаний, компетенций и навыков. Но не всегда, по мнению работодателей, полученное дополнительное образование повышает профессиональный уровень соискателя. Для работодателей более значимым является, насколько кандидат владеет и умеет применить на практике полученные знания. Наличие отличных дипломов, дополнительных сертификатов, подтверждающих профессиональное образование кандидата, может быть проигнорировано работодателем, в случае получения плохих результатов в процессе собеседования, тестирования или работы в течение испытательного срока. 
Критерии оценки профессионального уровня претендента. Образ потенциального работника создается работодателем и представителями посредников на рынке труда под влиянием множества факторов, складывается из требований, критериев, предъявляемых нанимателем при трудоустройстве. Количество подобных критериев достаточно велико, среди них ясно прослеживаются требования к профессионализму соискателей, что включает показатели уровня профессионального образования, опыта работы, квалификации, наличие дополнительного образования, дополнительных навыков, знаний. Формальными маркерами перечисленных требований выступают документальные подтверждения: дипломы, лицензии, трудовая книжка, сертификаты, квалификационные свидетельства и т. д. 

Несомненно, лидирующее положение в иерархии факторов, влияющих на решение работодателя о приеме на работу, занимают профессиональные компетенци: 

· «В первую очередь профессионализм. При прочих равных это профессионализм» (интервью № 1);
· «В первую, конечно, очередь это профессионализм. Раньше система была, классифицировалась так: летчик первого класса, летчик второго класса, допустим, летчик третьего класса, третий низший. Классы присваивались по уровню налета, по количеству налетанных часов, выполненных посадок, по умению летать днем, ночью, в сложных метеорологических условиях, при определенной нижней границе облачности и определенном значении видимости. Чем жестче эти условия, тем лучше уровень подготовки летчика, тем выше его класс» (интервью № 4);
· «Необходимы профессиональные навыки, потому что работодатель в первую очередь ищет человека, который у него будет выполнять определенную работу» (интервью № 6).

Детализация профессионализма, как правило, происходит в дискурсивном поле отраслевых и профессиональных компетенций в рамках обозначенной профессии:

· «…где-то это презентационные навыки, навыки, опыт обучения персонала. Это профессиональные навыки, которые сотрудник получил, это умение вести переговоры, добиваться положительного результата для специалиста по продажам, для бухгалтера – это знание бухгалтерии в принципе; для финансового менеджера – это знание также бухгалтерии и законодательства, соответственно, путей, ходов решения поставленных перед ним задач, распределение финансовых потоков и так далее» (интервью № 3);
· «Профессионализм это то, что человек делал. Если человек делал, например, развивал дистрибьюцию, если у него есть определенные достижения, например, хорошо сдавал балансы, без штрафов, не важно, что он делал в другом месте, в другой компании. То есть мы берем факт, рабочий, и смотрим, если он имеет набор профессиональных качеств, которые он хорошо делает, он будет и на новом месте это хорошо делать» (интервью № 7).
В понятии работодателей профессионализм зависит от рабочего места и функций, которые выполняет человек на рабочем месте, чем проще содержание работы, тем яснее можно артикулировать профессиональные требования:

· «Если один слесарь 6-го разряда отличается от другого, что один пьет, а другой нет... С инженерами все сложнее, инженер должен знать именно то, что конкретно выполняется, требуется на конкретном предприятии» (интервью № 2).
Другим атрибутивным признаком профессионализма является широта применения имеющегося мастерства. В одном случае профессионалом может быть специалист, который владеет в совершенстве какими-то узкими компетенциями, достаточно редкими и уникальными, в другом – это универсальный работник, владеющий навыками, востребованными в разных и непохожих отраслях. Как правило, это относится к компетенциям высшего менеджмента, которые не обязательно предполагают доскональное знание сферы деятельности предприятия, притязания к техническим навыкам в этом случае достаточно мягки. Это связано с тем, что задачи топ-менеджмента располагаются в поле координационных и управленческих процессов организации. Примером может быть региональный представитель, в чьи обязанности входит организация работы локального филиала и не очень важно, в какой сфере конкретно работает его подразделение: 
· «Главное, требуются компетенции. Человек, может, никогда и не занимал подобную позицию, но готовы рассмотреть человека, который способен организовать работу, который способен выполнять, действительно достигать поставленных финансовых результатов, способен организовать финансовую сторону, допустим, работы. Хотя он там этим занимался в другой сфере» (интервью № 3). 

Несомненную важность для работодателей имеют документы, подтверждающие профессионализм работника, причем значимость данного фактора зависит от отраслевой принадлежности и режимности предприятия. Например, в морском судоходстве:
· «На все места берут тех людей, которые имеют соответствующие характеристики – документы, стаж и т. д. Должны быть все бумажки. Если бумажки все правильные, это важно для круинга и для всех проверяющих компаний. Бумажки в первую очередь, и это подтверждение твоего профессионализма и квалификации, если у тебя нет определенного пакета, стажа, тебя и круинг не пошлет на корабль» (интервью № 1); охранная деятельность: «Главное при приеме на работу – это наличие лицензии. Это подразумевает не просто "корочки", а то, что он прошел обучение, что он обладает профессиональными знаниями, знает свой порядок действий в разных ситуациях, как правило, в опасных ситуациях» (интервью № 9); авиаперевозки, предприятие ракетно-космической отрасли. 

Однако и документальные свидетельства во многих случаях необходимо подтверждать либо непосредственно при трудоустройстве, либо в процессе текущей аттестации. Причем проверка может носить как официальный характер: «Помимо еще есть профотбор, как я сказал, допустим, для летного состава там тоже порядка пятисот вопросов, которые необходимо пройти при приеме» (интервью № 4), так и неформальный: «Пока человек не приедет на судно, я никак не пойму [профессионализм]. Как только он прибудет на судно, после первого дежурства я пойму, матрос он или не матрос. Проявляется на первой вахте, сразу» (интервью № 1); «На большинстве предприятий существует некое испытание, тест при поступлении. Та же сварка на рентген. Он заварил – его приняли, не заварил – не приняли» (интервью № 2).
Интересно отметить, что работодатели часто выражали недоверие к качеству документов соискателей: «Написать можно что угодно, и десяток печатей поставить, что ты 10 лет работал на разных судах, а приходишь на пароход и не знаешь, где бак, а где ют, как к капитану обращаться, а как к боцману. Если у него написано, что он суперстарпом, а он не знает пароход, то грош цена его документам. То же самое с матросом, у него написан 10-летний стаж работы, а он идет и не умеет рулить и не понимает команды лоцмана или еще что-то, идет не по тому курсу, то ерунда» (интервью № 1).

Большинство респондентов предпочитают оперировать более конкретными понятиями, нежели абстрактная категория профессионализма, и для них решающими факторами для зачисления работника являются опыт работы и профессиональное образование: «Для нас в первую очередь это профессионализм. Это опыт, сюда включается и уровень подготовки. Здесь одно вытекает из другого» (интервью № 5). И среди всех прочих критериев оценки профессионализма предполагаемого работника основным для нанимателей является опыт работы: 

· «Это, в первую очередь, опыт работы. Потому что когда человек ко мне заходит, я сразу смотрю, где он работал, на каких судах…» (интервью № 1);

· «Конечно, опыт работы нужен обязательно» (интервью № 7).
Анализ интервью выявил семантические особенности понятия «опыт работы», работодатели говорят либо об имеющихся квалификациях, навыках и умениях, либо о временном промежутке – стаже. Однако не всегда важно, чтобы опыт имел профессиональное значение, наличие конкретных навыков может быть не принципиальным для работодателя. 

· «Как я говорила, опыт работы на продавца или сборщика, как такового, не требуют. Может быть, "трудовую" смотрят в том плане, сколько человек и где работал, может, больше недели нигде не задерживался, это его характеристика как человека, скорее» (интервью № 13);
· «Какой опыт? Да любой, не обязательно в продажах. Просто это характеризует человека, что он не сидел дома и не тащил из кармана деньги у папы с мамой. Он не сидел, у него есть стремление зарабатывать деньги, у него есть жизненный опыт, он общался с людьми все равно, хоть на какой-то работе, но общался с людьми, он зарабатывал сам себе» (интервью № 8).

В этом случае опыт выступает неким маркером, характеризующим те или иные качества личности, что важно для определенных профессий, в данном случае оценивается роль опыта для менеджера по продажам. Более того, для некоторых занятий работодатель вообще говорит о нежелательности опыта, поскольку он предполагает наличие у соискателя профессиональных клише, образцов корпоративной культуры, неприемлемых для собственной организации или предприятия: «Если компания себе сама подбирает специалиста, то к торговым представителям может и не предъявляться опыт работы, то фактор опыта работы может быть и не важен. Потому что за основу будут браться определенные компетенции, определенные личные качества, то есть эта же сама активность, ответственность, и они уже под себя обучают. Им бывает очень выгодно взять человека без опыта и обучить его внутри компании, потому что он берет за основу, что есть в компании, он впитывает лучше. У него нет другой информации, другой модели, нет другого шаблона, нет той информации, которая бы противоречила той, которую он получает» (интервью № 7).

Таким образом, понятие опыта имеет для работодателя две коннотации: опыт-стаж и опыт-квалификация. В первом случае важными характеристиками выступают – фактический стаж, продолжительность по времени и дискретность. Во втором – большое значение отводится наличию (для других профессий отсутствию) квалификаций, объему опыта (чем больше практики различных умений, тем лучше) и происхождению в зависимости от того, на каком предприятии он получен. 

Еще одним весомым критерием профессионализма в иерархии работодателей является уровень профессионального образования. Несомненным фактом является высокий уровень притязаний к профессиональной подготовке соискателей:

· «Это, конечно, важно, без высшего образования не рассматривались кандидаты» (интервью № 2);
· «На позиции высшего звена высшее образование обязательно. Для среднего звена также номинально заявляется высшее образование всегда» (интервью № 3);

· «Практически у всех в настоящее время высшее образование, специальное высшее образование» (интервью № 4).

Причем сами респонденты артикулируют смещение притязаний в сторону повышения образовательного уровня: «Образование, уже не ниже среднетехнического, а часто и высшее. Вот были времена ельцинские, брали даже с образованием 9 классов. А сейчас смотрим: среднее, среднее, а стараемся даже техникумы в каждый цех. Вот контролер станочных и слесарных работ, идет среднетехническое образование, не ниже» (интервью № 12). 

Традиционный взгляд, когда уровень образования соотносится с рабочим местом, также продолжает транслироваться нанимателями: «Для рабочих профессий достаточно среднеспециального образования, вернее, сейчас оно среднее профессиональное образование, по-моему, оно так называется. Конечно, инженерно-техническому и руководящему составу высшее профессиональное образование …Ну, так сложилось. И потом, вопросы они решают совсем другие, специалисты и руководители» (интервью № 8).

Объяснением ужесточения образовательного ценза является стремление получить не просто механического исполнителя определенных производственных функций, но и разносторонне развитую личность: «Высшее образование что подразумевает? Это знания определенные, какая-то культура, потому что в любом случае ты вращаешься среди интеллигентных людей, это манера общения, умение говорить грамотно… Конечно, высшее образование приветствуется. Сейчас требуют все» (интервью № 6).

Работодатель указывает на то, что уровень образования оказывает влияние и на выполнение производственных функций, поскольку опосредованно воздействует не только на развитие общих компетенций, но и на культуру поведения и манеры работника:

· «Чем выше, тем лучше [уровень образования]. Образование еще никому не вредило. У людей больший объем знаний, им легче усваивать информацию и проще находить варианты каких-то решений, общаться с людьми» (интервью № 13).

· «Желательно, конечно, чтобы было высшее образование. Потому что это человека характеризует все равно, все равно он как-то больше схватывает, больше понимает вообще. Потому что мы сталкивались, мы брали, вот разбивают рынок на 3 сегмента там, большой, средний и мелкий сектора, крупные предприятия, фирмы, компании. Мы пробовали, делали, что на мелкие мы брали людей со средним специальным образованием. И в конечном итоге выяснилось, что люди не могут разговаривать между собой. Они не находят общий язык. Потому что и эти не могут им объяснить нормально, а те не могут понять. И получается, что люди с высшим образованием находят язык и с теми, и с теми. И получается, что лучше продажи» (интервью № 5).

В подобном случае для работодателя не имеет значения ни профиль учебного заведения, ни специальность, которую там получил работник: «У нас достаточно специфичная ситуация, касающаяся образования. У нас с торговым образованием единицы. У нас специального торгового образования нет практически ни у кого. Так же, как и нет специального образования у менеджеров. Один закончил сельскохозяйственную академию, другая – типа гуманитарной академии, еще есть после аэрокосмического, есть из педа – факультет географии. Говорить о именно профильном профессиональном образования в нашей компании достаточно сложно» (интервью № 13).

Для некоторых работодателей имеет значение успеваемость соискателя, как правило, это происходит в том случае, если на предприятие приходит выпускник: 

· «Приходит специалист, допустим, с золотой медалью. У него не голова, а компьютер или, как раньше говорили, Дом Советов. Первый показатель – это его аттестат, его зачетные ведомости, к диплому приложения, этот вкладыш. Вы видите, что там "пятерки". Все. Это уже многое говорит о человеке» (интервью № 4);

· «Отбираем либо краснодипломников, или очень хорошо учащихся студентов» (интервью № 14).

В исследовании есть пример прямого взаимодействия работодателя с учебными заведениями на предмет подготовки нужных специалистов, когда руководитель обращается в вуз и предлагает студентам попробовать свои силы на практике, на своем предприятии. Таким образом пополняет свой кадровый состав. Отмечаются успешность и взаимовыгодность подобного опыта: «…3-й курс, мы приходим, устраиваем кастинг… предлагается должность помощника оценщика, т. к. они не имеют ни опыта, ни образования, и за 2 года, получая какую-то работу в нашей компании, сдавая свои отчеты, консультируясь со старшими товарищами… потому что в институте они получают только теоретические знания, а практика, сами понимаете, это практика… Мы воспитали эти кадры, и мы хотим, чтобы они у нас задержались и с нами продолжали работать. Случаи, чтобы от нас уходили… очень редко. Чисто профессионально, у нас не было ошибочных решений. Не было такого, что мы воспитали человека, обучили его, а он сказал "Спасибо" и ушел» (интервью № 14).

Что касается конкретизации имеющегося образования с точки зрения учебного, которое закончил соискатель, то здесь ситуация разнится (отметим, что речь идет только о высшем образовании, учреждения среднего и начального профессионального образования по параметру престижа не разделялись). Представители кадровых агентств заверяют, что есть работодатели, для которых этот фактор имеет принципиальное значение:

· «То есть имеет значение для работодателя конкретный вуз, который закончил соискатель? Имеет, имеет. Но для тех, конечно, компаний, которые набирают топовые позиции, если это финансовый директор, безусловно. Если это технический специалист, безусловно, это СГАУ, они хотят видеть человека именно из такого учебного заведения. Или часто из государственных вузов, то есть политехнический, связь, университет, то есть классические наши» (интервью № 6).

· «Здесь не подходит просто образование, здесь необходимы уточнения. Высшее техническое, желательно, какой конкретно вуз» (интервью № 2).

Для работодателей это, скорее, предпочтительный критерий, объясняемый потребностями производства: «Мы больше, конечно, склонны принимать выпускников нашего Самарского аэрокосмического университета, или, допустим, выпускников авиационного техникума, или выпускников машиностроительного техникума, если это рабочие профессии, потому что они нашего профиля» (интервью № 8).

Более важным показателем, нежели престиж вуза, является все же профессионализм и опыт: 

· «Престижность вузов есть, опять же не факт, если ты окончил аэрокосмический университет, ты умнее, чем тот, кто закончил политех. Если это оценивает работодатель, мне кажется, он не будет смотреть, диплом какого именно вуза ты имеешь. Он будет смотреть на то, как ты работаешь» (интервью № 13);
· «Какая ситуация, как я говорила, образование во всех наших институтах дается средненькое, не дают там каких-то таких… и сами преподаватели – они теоретики, на практике, на самом деле, все происходит по-другому. Поэтому предпочтение какому-то конкретному институту мы однозначно не даем» (интервью № 14).

Зачастую имеющийся опыт оказывается более важным для работодателя, нежели наличие профильного образования. Сотрудники по персоналу отмечают, что наниматель может поменять свои требования и сделать выбор в пользу более опытного соискателя, нежели работника с высоким уровнем образования:

· «Часто опыт вот для среднего звена, там опыт может пересилить. В процессе собеседования с кандидатом? В ходе работы над вакансией. Изначально мы принимаем требования как высшее образование, да, представляем одного кандидата, второго кандидата. Эти кандидаты рассматриваются, потом нам говорят: "Да, они, в общем-то, нам подходят, но хотелось бы вот большего опыта что ли, навыка". А у нас есть кандидат, который отвечает этим требованиям, у него большой опыт, и навыки есть, и реально он выполнял там подобные функции, достаточно профессиональные, но у него нет высшего образования. Тогда мы с клиентом проводим корректировку, направляется туда человек и бывает, что его принимают» (интервью № 3);

· «В настоящее время еще могут приходить специалисты, у которых нет высшего образования в принципе, но у них есть огромный богатый опыт …и хотя мы его теоретически можем взять» (интервью № 4).

При всех прочих равных условиях шансы работника повышаются при наличии дополнительного образования: 

· «Желательно или обязательно наличие дополнительных специализаций, дополнительной специальности, образования, например, слесарь должен иметь еще квалификацию и удостоверение стропальщика» (интервью № 2);
· «Дополнительно важно знание иностранного языка. Потому что в перспективе возможна эксплуатация импортной особой техники. И другое, чтобы попасть в серьезную авиакомпанию для выполнения серьезных рейсов, сейчас очень строгая система отбора, и есть даже определенные уровни знания английского языка. Ну, это практически свободное владение языком» (интервью № 4).
Дополнительное образование различается по качеству. По мнению сотрудников кадровых агентств, наиболее значимые бенефиции получают владельцы сертификатов международного образца, которые существенно поднимают стоимость и шансы работника. Тогда как рядовые курсы коучинга или управления продажами не оказывают особого впечатления на работодателей: «Вот все эти семинары и курсы может абсолютно любой пройти. А свидетельство МСПО для бухгалтеров или в основном для финансовых директоров, это работа по европейским стандартам. Это тоже не каждый может получить, это да. …А вот такие семинары, курсы, как, например, техника ведения переговоров, управление продажами или презентации, это может каждый пройти» (интервью № 3).

У работодателя могут отсутствовать требования к профессиональному образованию, как правило, это характерно для неквалифицированного труда:

· «Не требуют профессиональной подготовки это единственно – уборщики самолетов, просто содержание работы уборщика не требует профессиональной подготовки. На уборщика учиться не нужно, нужно добросовестное отношение, быть ответственным» (интервью № 4);

· «Уборщицам не надо образование, сторожам. Водителям – только водительское удостоверение» (интервью № 5);

· «А есть ли рабочие места, профессии, не требующие профессиональной подготовки? Есть. Разнорабочие, грузчики, фасовщики, разнорабочие, стропальщики» (интервью № 3).

Необходимо отметить, что в ходе исследования респонденты не раз квалифицировали рабочие места, где необходима подготовка в объеме начального профессионального образования и даже иногда среднего, как рабочие места, не требующие профессионального образования. Подобная ситуация, на наш взгляд, объясняется тем, что в сознании работодателей профессиональное образование маркировано только лишь высшим уровнем, в редких случаях среднеспециальным. Подготовка в объеме начального профессионального образования или профессиональных курсов не воспринимается как профобразование:

· «Да, помощники бухгалтера могут быть без профессионального образования. Вот секретарь. Ей не нужно образования высшего, например. Без образования может вести документацию, она заканчивает курсы» (интервью № 5);
· «Ну, давайте возьмем помощника регионального менеджера, который на компьютер набивает. Там же не нужно образования, специфических требований, там нужно хорошее знание компьютера и опыт работы в офисных продажах. Какое образование – не важно. Он готовит какие-то презентационные материалы, на звонки отвечает, записывает какие-то предложения клиентов. Это не требует никакого образования» (интервью № 7).
Список профессий, которые, по мнению респондентов, не требуют профессиональной подготовки, пополняется также за счет занятий, где необходимы первичные навыки работы с ИКТ, подразумевается, что современный человек априори должен владеть элементарной компьютерной техникой и умением оформления документации. 

Наконец, есть сферы занятости (менеджер по продажам), где работодатель указывает на то, что профессиональное образование даже нежелательно. Это происходит в тех случаях, когда учебные заведения не готовят специалистов необходимого профиля, тогда предпочтительнее обучить работника «с нуля», нежели переучивать: «Нет таких учреждений, которые готовят так, как нужно. Не готовят таких менеджеров по продажам. Нет такого вуза или училища, где бы готовили специалиста по продажам спецодежды, поэтому лучше взять человека, у которого ничего нет вообще, обычного человека …потому что человек, который обученный, он будет вставлять свои предпосылки, термины. Они говорят, как его учили, а не так, как тебе надо, чтобы он работал. И это всегда будет барьер. А в человека, который ничего не знает, ему проще вложить, чем удалить старое и поставить новое. Лучше новое вложить и все, так проще получается» (интервью № 5).

Итак, наличие профессионального образования является весомым аргументом в пользу работника. В случаях, когда образование не совпадает по профилю с предполагаемым местом работы или вообще не требуется для занятия рабочего места, этот сигнал будет свидетельствовать лишь об уровне общего развития соискателя, нежели о его профессионализме, однако также имеет положительную коннотацию. Принципиальных требований, чтобы соискатель закончил то или иное учебное заведение, наниматели, как правило, не выдвигают. Притязания могут выставляться для позиций высшего менеджмента и касаются учреждений высшего профессионального образования. Дополнительное образование также увеличивает шансы претендентов, однако этот показатель не является решающим критерием для получения рабочего места.

Запросы к образовательному уровню соискателей высоки, но, с другой стороны, перечень профессий, где не требуется профессиональное образование, пополняется. 

Особое мнение относительно профессионального образования существует по поводу профессии так называемого «продажника». 

· «Есть ли какие-то рабочие места, на которые вообще не требуется какое-либо профессиональное образование? Скорее всего, это может быть менеджер по продажам. Мы как-то сталкивались с тем, что, конечно, они все хотят высшее образование, конечно, безусловно. Но мы говорим, что продажником может быть только тот человек, с нашей точки зрения, им надо родиться, не каждый может быть продажником» (интервью № 6);

· «Продажник это 50% опыт и 50% природный дар» (интервью № 2).

В лексике респондентов подобным образом называется менеджер по продажам, причем упоминание именно этого термина во многих интервью позволяет говорить о его распространении и укоренении в обиходе и работодателей, и представителей организаций по найму персонала. В нашем исследовании не раз упоминалось, что успехи на этом поприще не зависят от профессионального образования и что, особенно интересно, наличие специального торгового образования даже не желательно для обретения данной специальности.

Некоторые особенности формирования образа профессии

Результаты проведенного исследования позволяют выделить некоторые особенности, касающиеся предъявляемых требований работодателей к соискателям. 

· У работодателей зачастую отсутствует полное, четкое представление как о требуемых качествах соискателя для занятия вакантного места (профессиональных, личностных), так и о самом рабочем месте. 

· Требования работодателей к соискателям различаются в зависимости от позиции вакантного рабочего места. 

Так, требования к специалистам рабочих специальностей в значительной степени ограничиваются специальными техническими требованиями. Если узкопрофессиональные компетенции таких соискателей находятся на уровне, устраивающем работодателя, то ничего другого от сотрудников не требуется, соответственно, и информация о подобном рабочем месте ограничивается минимальным набором требований. При найме линейного персонала и высшего менеджмента требования работодателей более разнообразны. В этом случае информация содержит более полный перечень требований: желаемый уровень образования (как правило, высшее), наличие опыта работы по специальности, иные профессиональные навыки и компетенции, а также ряд личностных качеств (например, коммуникативные навыки, стрессоустойчивость и пр.). 
Таким образом, образ профессии в меньшей степени ассоциируется с содержанием трудовой деятельности и все чаще «обрастает» имиджевыми, знаковыми, символическими атрибутами. 
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� Исследование выполнено при финансовой поддержке РГНФ в рамках научно-исследовательского проекта «Символическое потребление на рынке труда», проект № 10-03-00457а.


� Обращение к организациям-посредникам связано с тем, что организации, способствующие найму, также предъявляют требования к соискателям рабочих мест и тем самым формируют образы профессий.


� В силу обязательств сохранения конфиденциальности названия предприятий и организаций не приводятся.





