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- способность работать в междисциплинарной 
команде;

-  способность взаимодействовать с эксперта-
ми в других предметных областях;

-  способность работать в международном кон-
тексте;

-  приверженность этическим ценностям.
Системные:
-  способность применять знания на практике;
-  исследовательские способности;
-  способность к обучению;
-  способность к адаптации к новым ситуациям;
-  способность к генерации новых идей (твор-

честву);
-  способность к лидерству;
-  понимание культур и обычаев других стран;
-  способность работать автономно;
-  способность к разработке проектов и управ-

лению;
-  способность к инициативе и предпринима-

тельству;
-  ответственность за качество;
-  воля к успеху.
Действующая сегодня концепция развития сис-

темы российского образования настоятельно реко-
мендует педагогическим коллективам обратить 
внимание на так называемый компетентный подход 
к организации образовательного процесса, требую-
щий расстановки иных акцентов при создании обра-
зовательных программ. Анкетирование студентов 
по анкете «Преподаватель глазами студентов» по-
могает решить вышеуказанные проблемы.

Структура образования, содержание обучения 
и воспитания должны быть направлены на овладе-
ние способами познания, способами и приемами

овладения той или иной деятельности и способами 
взаимодействия между людьми и природой, кото-
рая давно перестала быть для нас храмом, а стала 
«мастерской». Это соответствует мысли Жака Де-
лора, сформулированной в докладе на Междуна-
родной комиссии по образованию для XXI века 
«Образование: сокрытые сокровища», которая 
сводилась к четырем постулатам, на которых оно 
должно строиться: научиться познавать, научиться 
делать, научиться жить вместе, научиться жить» (2, 
с. 18).
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УДК 331.108.37
ОБ ОПЫТЕ ИСПОЛЬЗОВАНИЯ МЕТАИНТЕРВЬЮ В ОЦЕНКЕ ПЕРСОНАЛА

Я. В. Рябухина, Т. Ю. Осипова

Подбор новых сотрудников на вакантные 
должности начинается с разработки комплекса 
требований к кандидату, включающих профессио-
нальные, личностные, медицинские и другие тре-
бования. Содержание последних определяют на 
основе анализа рабочего места и отражают в долж-
ностных обязанностях и описании рабочего места.

В науке разработано значительное количество 
методов отбора управленческого персонала. Одним 
из наиболее современных является метапрограмм- 
ное интервью, пока не получившее широкого рас-
пространения в практике оценки человеческих ре-
сурсов.

Метапрограммы -  это паттерны, используемые 
для определения типа мышления и восприятия 
действительности человеком. Таким образом, оце-
нив метапрограммы кандидата, можно глубже по-
нять особенности принятия им решений, мотива-
ции и предпочтений в рабочих отношениях.

Из всего спектра метапрограмм нами были 
выбраны четыре типа, описание которых пред-
ставлено в таблице 1.

Для выявления соответствия требований к ва-
кантной должности и метаустановок претендентов 
на неё, нами было проведено исследование на базе 
ООО «Кадровое агентство «Бизнес Персонал», за-
нимающегося подбором, оценкой и обучением 
персонала в г. Кемерово.

Кадровое агентство существует на рынке бо-
лее трех лет. За это время компания сформировала 
положительный имидж среди кадровых агентств. 
Суммарная база кандидатов агентства насчитыва-
ет более 1500 человек. Коллектив состоит из вы-
сококвалифицированных специалистов. Средний 
возраст сотрудников ООО не превышает тридцати 
лет. Среди источников набора, используемых 
агентством- для поиска кандидатов, необходимо 
выделить:
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прямой поиск (рекрутинг и head-hunting); -  самопроявившиеся кандидаты, обращаю-
обращение к имеющейся базе данных о щиеся по объявлениям в СМИ. 

кандидатах;

Содержание и интерпретация метапрограмм для отбора персонала
Таблица 1

Название
метапро-
граммы

Краткое описание Рекомендуемые
вопросы

Интерпретация

Тип рефе-
ренции

Показывает соотношение собст-
венного и чужого мнения при 
принятии решений и самооценке 
человека.
Внутренняя -  ориентация на соб-
ственное мнение, видение и пози-
цию.
Внешняя -  ориентация на мнение 
окружающих, объективные ре-
зультаты, принятые нормы, обще-
ственное мнение.
Смешанный тип -  сочетание того 
и другого.

1. Как Вы определяете,
что добились в чем- 
либо успеха?
2. Как Вы определяете,
успешно ли прошли 
переговоры с клиен-
том?
3. Вы считаете свою
карьеру успешной? 
Почему?

Ответы, содержащие 
ссылки на объективный 
результат, мнение друго-
го человека, общеприня-
тые нормы и т. п. отно-
сятся к внешней рефе-
ренции.
Ответы типа: «Я вижу», 
«Я так чувствую», «Мне 
самому нравится» -  при-
знак внутренней рефе-
ренции.

Ориенти-
рованность 
на процесс- 
результат

Определяет ориентацию работни-
ка на процесс (работы, где необ-
ходимо соблюдение определенных 
процедур, технологий, предписа-
ний); на результат (работа, ори-
ентированная на достижения, свя-
занная с активными продажами, 
влиянием на финансовую эффек-
тивность компании, должности, 
где основной задачей является 
разрешение сложных и конфликт-
ных ситуаций).
Смешанный тип -  сочетание того 
и другого.

1.Что Вам больше все-
го нравится в прода-
жах?
2. Что нужно, чтобы
пройти испытательный 
срок?
3. Как Вы организуете
свою работу?
4. Опишите свой са-
мый удачный проект.

Когда претендент расска-
зывает о себе, о своей ра-
боте, мы также имеем 
возможность оценить, что 
присутствует в описани-
ях: процесс деятельности 
или его результаты. Не-
обходимо обратить вни-
мание на используемые в 
речи глаголы: совершен-
ного вида указывают на 
результат, несовершен-
ного указывают на про-
цесс.

Процедуры

возможно-
сти

Люди «возможностей» ориенти-
рованы на поиск новых решений 
на неповторяющиеся действия или 
на использование разных подхо-
дов при решении типовых задач. 
Люди «процедур» предпочитают 
использовать типовой путь или 
способ решения рабочей, социаль-
ной либо жизненной задачи. 
Смешанный тип -  сочетание того 
и другого.

1. Представьте себе,
что Вам необходимо 
провести важные пере-
говоры. Как Вы будете 
к ним готовиться?
2. Вам очень понра-
вился какой-то ресто-
ран. Вы предпочтете 
чаще всего ходить 
именно туда или для 
Вас комфортнее бы-
вать в различных рес-
торанах?

Будет ли кандидат опи-
сывать всю процедуру 
полностью (ориентиро-
ван на процедуры), 
только наметит тезисы 
(процедуры и возможно-
сти в балансе), раскроет 
различные варианты под-
готовки (ориентация на 
возможности) или пред-
почтет полный экспромт 
(ориентация на возмож-
ности).

Задача менеджеров по персоналу, работающих 
в агентстве, состоит в проведении ряда отбороч-
ных собеседований с кандидатами и определении 
наиболее конкурентоспособных, соответствующих 
требованиям организаций. Метод метаинтервью в 
работе агентства был использован впервые.

Для анализа нами были исследованы две ва-
кансии, открытые в ООО «Кадровое агентство 
«Бизнес Персонал» (табл. 2).

Первая вакансия -  это должность менеджера 
активных продаж, открытая в компании, зани-
мающейся оптовыми поставками горюче-
смазочных материалов (ГСМ).

Вторая вакантная должность -  главный бух-
галтер на крупное предприятие, производящее 
строительные и отделочные материалы.
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Требования к кандидатам на замещение вакантных должностей
Таблица 2

Название
должности

Функциональные . 
обязанности

Необходимые опыт, навыки, 
умения

Личные качества 
кандидата

Менеджер актив-
ных продаж ГСМ

Поиск клиентов, веде-
ние переговоров, лич-
ных встреч, заключение 
договоров, сбор деби-
торской задолженности, 
проведение презента-
ции продукта.

Опыт активных продаж от года, 
высшее техническое образова-
ние.
Необходимы умение работать с 
возражениями и отказами, на-
выки ведения переговоров «на 
уровне первых лиц».

Грамотная речь, ком-
муникабельность, от-
ветственность, вариа-
тивность мышления, 
стрессоустойчивость, 
толерантность, амби-
циозность.

Главный бухгал-
тер

Ведение бухгалтерско-
го учета на всех участ-
ках, работа в общей 
системе налогообложе-
ния, контроль сдачи до-
кументов в налоговые 
органы, управление ря-
довыми бухгалтерами. 
Работа в 1C: Предпри-
ятие.

Опыт работы главным бухгал-
тером от 3 лет на производст-
венном предприятии, опыт ру-
ководства не менее, чем 5 бух-
галтерами, знание всех систем 
налогообложения, всех участ-
ков бухгалтерии, работ, навыки 
работы в 1C: Предприятие 7.7.

Ответственность, вы-
сокая самоорганиза-
ция, аккуратность, 
усидчивость, сосре-
доточенность.

Для анализа метаустановок кандидатов нами 
было проведено интервью с десятью претендента-
ми по каждой вакансии. Характеристики опро-
шенных представлены в табл. 3.

Таблица 3
Характеристики выборки 

для проведения мегаинтервью

Варианты Общее 
про-

центное 
соотно-
шение 
ответов 
всех кан-
дидатов

Жен-
щины
(глав-
ные
бух-
галте-
ры)

Мужчи-
ны (ме-
неджеры 
по про-
дажам)

Возраст, лет
18-20 - - -

20-30 40% 20% 60%
30-40 50% 70% 30%
40-58 10% 10% 10%

Стаж работы в должности 
главного бухгалтера/менеджер по продажам

До года 10% 0% 20%
От 1 до Злет 40% 30% 60%
От 3 до7лет 30% 50% 10%
Более 7лет 10% 20% -

Образование
Среднее - - -

Средне-
специальное

25% 10% ’ 40%

Высшее 70% 80% 60%
Незаконченное
высшее

5% 10% “

Исходя из анализа характеристик претендентов 
на вакантную должность менеджера по продажам, 
мы можем сделать вывод, что большинство канди-

датов -  это мужчины в возрасте от 20 до 30 лет, с 
опытом активных продаж от года до трех лет и с 
высшим образованием.

Кандидаты на вакантную должность главного 
бухгалтера -  в основном женщины в возрасте от 
30 до 40 лет, с опытом работы в должности от трех 
до семи лет и с высшим образованием.

В список требований к вакантным должностям 
нами были включены метаустановки, необходи-
мые для эффективного решения профессиональ-
ных задач.

Так, по-нашему мнению, идеальный менеджер 
активных продаж должен иметь смешанный тип 
референции с преобладанием внешней. Это обу-
словлено тем, что его деятельность связана с об-
щением, убеждением других людей, с одновре-
менным отстаиванием собственной точки зрения.

Данная должность требует ориентации на ре-
зультат, т. е. склонности к самостоятельному раз-
решению сложных и конфликтных ситуаций и мо-
тивации к быстрому достижению поставленных 
целей.

По метапрограмме «процедуры-возможности» 
менеджер активных продаж в большей степени 
должен быть ориентирован на творческое рас-
смотрение различных возможностей, нежели на 
повторение сложившегося алгоритма действий.

Для эталонного выполнения должностных 
обязанностей главного бухгалтера возможен сме-
шанный тип с преобладанием внутренней рефе-
ренции, так как работа требует как постоянного 
контроля за деятельностью подчиненных, умения 
настаивать на своих решениях, так и подчинения 
первому руководителю предприятия.

Соискатели должны быть мотивированы алго-
ритмизированной деятельностью в стабильных 
условиях, так как в работе главного бухгалтера 
много процедур и процессов (ориентация на про-
цедуры). Помимо этого, руководитель должен так-
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же ориентироваться на результат: своевременное 
решение проблем, сдачу отчетности, контроль за 
правильностью ведения документации и т. п. Сле-
довательно, идеальный кандидат будет иметь 
«смешанный» тип метаустановки «процесс- 
результат».

Для совершенствования точности оценки кан-
дидатов в стандартное интервью были включены 
вопросы (табл. 1), позволяющие определить мета-
установки соискателей вакансий. Результаты собе-
седования представлены в табл. 4.

Согласно полученным данным, большинство 
претендентов на вакансию менеджера активных 
продаж имеют внешний тип референции, ориенти-
рованы на результат и готовы рассматривать раз-
личные возможности. Кандидаты на должность 
главного бухгалтера представляют собой противо-
положный тип личности: ориентированы на собст-
венную позицию, мотивированы процессом вы-
полнения действий и склонны к повторению из-
вестных процедур.

Таблица 4
Ориентация кандидатов на процесс или резуль-

тат  деятельности

№
Тип метапро-
граммы

Количество кандида-
тов на вакантную 
должность, в %

менеджер
активных
продаж

главный
бухгалтер

1. Внешний тип ре-
ференции

60% 10%

Внутренний тип
референции

20% 70%

Смешанный тип 20% 20%
2. Ориентация на

процесс
20% 50%

Ориентация на
результат

70% 20%

Смешанный тип 10% 30%
3. Ориентация на

процедуры
40% 80%

Ориентация на
возможности

60% 20%

Смешанный тип 0% 0%

Затем десять кандидатов по каждой вакансии 
прошли стандартные собеседования с работодате-
лем. По результатам первого собеседования было 
отказано кандидатам, которые обладали установ-
ками, противоположными выбранным нами в каче-

стве эталонных. Таким образом, были отсеяны 
наименее конкурентоспособные специалисты.

Вакансия менеджера активных продаж, по 
итогам повторного собеседования с работодателем, 
была «закрыта» соискателем со смешанным типом 
«внешней-внутренней» референции, ориентиро-
ванным на результат, с преобладающими «воз-
можностями» в решении задач. В сравнении с эта-
лонной моделью работодатель предпочел несколь-
ко более самостоятельного в своих оценках работ-
ника.

В качестве главного бухгалтера руководитель 
предприятия предпочел кандидата с внешним ти-
пом референции, имеющего смешанную ориента-
цию на процесс -  результат и ориентацию на вы-
полнение процедур.

Таким образом, на управленческой должности 
оказался работник, легко подчиняемый и контро-
лируемый работодателем, зависимый от чужого 
мнения и социальных стандартов. Представляется, 
что, в случае давления со стороны руководства 
компании, главный бухгалтер, например, может 
допустить нарушения в финансовой отчетности и 
понести соответствующее наказание. Также для 
руководителя подразделения высокая зависимость 
от мнения окружающих, в т. ч. подчиненных, яв-
ляется препятствием к эффективному управлению 
ими. В остальных типах метаустановок наша тео-
ретическая модель и практический выбор работо-
дателя совпали.

Наш первый опыт использования элементов 
метаинтервью в отборе персонала на базе ООО 
«Кадровое агентство «Бизнес Персонал» позволя-
ет сделать следующие выводы:

1) метод позволяет быстро отсеять самых не-
конкурентоспособных по своим жизненным и 
профессиональным установкам соискателей;

2) содержание вопросов значимо снижает ве-
роятность социально желательных (угаданных) 
ответов соискателей;

3) широкое освоение данного метода работо-
дателями позволит им избежать ошибок в оценке 
кандидатов аналогичных, например допущенной, 
на наш взгляд, при выборе главного бухгалтера;

4) метод экономичен в применении и освое-
нии.

Важно также и то, что знание метаустановок и 
методов их определения позволяет менеджерам 
индивидуально подойти к мотивации и прогнози-
рованию как собственного поведения, так и пове-
дения своих сотрудников.
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ИНДИВИДУАЛЬНО-ПСИХОЛОГИЧЕСКИЕ ОСОБЕННОСТИ ЛИЧНОСТИ 

И ПОВЕДЕНИЯ ОСУЖДЕННЫХ И ИХ ПРОЯВЛЕНИЕ В УСЛОВИЯХ ИЗОЛЯЦИИ
М. В. Трофимова

Каждая личность уникальна сама по себе, и го- ческом, то есть в плане тех отдельных личностных 
ворить о личности как о представителе какого-то особенностей, которые наиболее часто встречают- 
типа индивидов можно только в смысле статиста- ся у определенной группы людей.


