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История развития рынка кадровых услуг 
на Алтае насчитывает уже более 20 лет. В крае 
первые частные кадровые агентства появи-
лись в середине 90-х гг. В основном это были 
единичные частные кадровые агентства – от-
деления крупных агентств соседних регионов. 
Однако с 1996 г. в Алтайском крае стали раз-
виваться местные частные структуры, способ-
ствующие занятости населения.

В то время на рынке труда были представ-
лены самые разнообразные частные кадровые 
услуги как для работодателей, так и для безра-
ботных граждан. Основными видами кадровых 
агентств в зависимости от вида предоставляе-
мых услуг были:

1) рекрутинговые агентства;
2) биржи труда (работа по договорам с со-

искателями);
3) центры обучения с последующим тру-

доустройством;
4) консалтинговые кадровые центры;
5) агентства по трудоустройству за рубе-

жом или вахтовым методом;
6) специализированные кадровые агент-

ства (по профессиям работников или сферам 
деятельности);

7) агентства по составлению и размеще-
нию печатных объявлений о вакансиях [1].

Примечательно, что на тот момент вре-
мени в Алтайском крае практически не было 
агентств, специализирующихся на между-
народном трудоустройстве граждан. Пе-
риодически появлялись на рынке кадровых 
услуг 1–2 агентства, которые из-за сложной 
информационно-правовой специфики деятель-
ности, повышенных рисков вскоре прекращали 
свою деятельность.

Ратификация Россией Конвенции МОТ 
№181 «О частных агентствах занятости»  

1997 г. [2], экономический кризис конца 90-х 
гг., развитие информационных и кадровых тех-
нологий привели к существенным переменам 
на рынке кадровых услуг.

На рынке кадровых услуг Алтайского 
края появились новые виды частных кадровых 
агентств:

1)	 электронная биржа труда в Internet 
(контактно-информационные услуги специали-
зированных сайтов);

2)	 электронное кадровое агентство с пол-
ным набором услуг, аналогичных обычному 
кадровому агентству.

В то же время полностью исчезли кадро-
вые агентства, специализирующиеся на тру-
доустройстве за рубежом. Услугами по трудо-
устройству вахтовым методом стали заниматься 
представители агентств других регионов. Кро-
ме этого в крае была создана Ассоциация спе-
циалистов по профессиональному подбору 
персонала, в которую начали входить ведущие 
рекрутинговые агентства Алтайского края.

Подавляющее большинство частных кадро-
вых агентств развивалось в столице Алтайско-
го края – г. Барнауле. По данным Справочника 
предприятий Сибирского федерального округа 
SPR, в настоящее время в городе действует 76 
кадровых агентств подбора персонала и трудо-
устройства, из них около 20 являются филиала-
ми или отделениями местных или крупнейших 
из других регионов кадровых агентств [3].

Со временем большинство частных кад-
ровых агентств трансформировалось в ре-
крутинговые и с начала нулевых годов зани-
мается поиском и подбором персонала для 
организаций-заказчиков на возмездной дого-
ворной основе. Основной задачей их деятель-
ности является оперативный поиск кандидатов 
для организаций, которые к ним обратились 
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с определенной вакансией и четко сформули-
рованными требованиями к кандидатам. При 
этом с граждан-клиентов, обратившихся в ре-
крутинговые агентства в поисках работы, пла-
та за включение в базу данных, прочие мелкие 
услуги не взымается, но и гарантии оператив-
ного трудоустройства им не выдается. 

Как показал обзор деятельности действу-
ющих кадровых агентств, в Барнауле еще су-
ществуют кадровые агентства, которые взима-
ют плату за оказание информационных услуг с 
безработных граждан. Большинство же кадро-
вых агентств специализируется на выполнении 
таких услуг как:

1)	 платные услуги кадровых агентств 
по поиску и отбору кандидатов на вакантные 
должности и рабочие места организаций;

2)	 платные услуги по составлению и 
опубликованию объявлений о вакансиях 
организаций-заказчиков в средствах массовой 
информации;

3)	 бесплатное консультирование и содей-
ствие трудоустройству безработных граждан.

Наиболее известными и востребованными 
на рынке кадровых услуг являются такие ка-
дровые агентства, как «Персонал», «Жираф», 
«Персона Грата», «Авантаж». Некоторые из них 
являются даже агентствами по поиску и подбо-
ру персонала для региональных организаций 
(например, call-центров сети «МТС» и банка 
«ВТБ») и имеют постоянные договоры на ока-
зание им рекрутинговых услуг. Но это скорее 
исключение из правил, так как в большинстве 
случаев в крае для федеральных организаций 
персонал подбирают агентства федерального 
уровня с филиалами по всей стране, такие как 
Ancor Man Power, Kelly Services и др. [4].

Большая часть рекрутинговых агентств со-
средоточила деятельность на локальном рынке 
кадровых услуг и занимается поиском работы 
для алтайских организаций, специализируясь 
на конкретном сегменте кандидатов, например: 
на домашнем персонале, специалистах менед-
жмента и экономики, торговых профессиях и 
др. Гораздо меньше агентств работает по сме-
шанным технологиям (оказание рекрутинговых 
услуг организациям-заказчикам и консалтинго-
вых услуг гражданам).

В чем же отличие деятельности частно-
го кадрового агентства от государственных 
структур, содействующих занятости населе-

ния? Особенностями их деятельности, на наш 
взгляд, являются:

- ориентация на коммерческий результат;
- платность предоставляемых услуг заказ-

чику;
- гибкость договорных отношений;
- отсутствие социальных и материальных 

гарантий для безработных;
- разнообразие предоставляемых услуг;
- оперативное обновление базы данных;
- поиск вакансий по желанию кандидата и др.
Подбор персонала через частные кадро-

вые агентства дает целый ряд преимуществ 
организации-работодателю по сравнению с само-
стоятельным подбором (экономия средств и вре-
мени руководителя и специалистов). Необходимо 
только выбрать такое агентство, которое сможет 
в приемлемые сроки подобрать конкретного кан-
дидата на конкретные условия вакансии.

Нами предлагается набор показателей, 
оценивающих эффективность деятельности 
частных кадровых агентств на местном рынке 
кадровых услуг.

Косвенные показатели эффективности де-
ятельности агентств:

- качество проводимой кадровым агент-
ством рекламной кампании свидетельствует об 
уровне организационного развития агентства, 
о наличии или отсутствии структурных подраз-
делений, занимающихся рекламой;

- качество подготовленных юридических 
документов характеризует правовую культуру 
персонала агентства;

- дополнительные услуги, оказываемые 
агентством, позволяют оценить уровень про-
фессионального развития, квалификации пер-
сонала.

Прямые показатели эффективности дея-
тельности частного кадрового агентства:

- скорость поступления информации о кан-
дидатах, а также каналы и способы распростра-
нения информации о вакансиях свидетельству-
ют об использовании агентством современных 
технологий;

- характеристики базы данных «Кандида-
ты» дают представление об объеме информа-
ционных массивов, находящихся в распоряже-
нии агентства, и скорости их обработки;

- непосредственная квалификация персо-
нала связана с качеством оказываемых услуг 
клиентам.
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Анализ наиболее распространенных  
кадровых рисков и проблем кадровой без-
опасности [5; 6] позволил сгруппировать 

основные характеристики сильного и слабо-
го кадрового агентства по подбору персона-
ла (см. табл.).

Рекомендуемые характеристики деятельности сильного и слабого кадровых агентств

Сильное кадровое агентство Слабое кадровое агентство
1. Старается досконально понять требования 
организации-заказчика к кандидатам

1. Не вникает в проблемы заказчика, стараясь 
лишь оценить его платежеспособность

2. Проводит тщательную диагностику кандида-
тов на вакансии

2. Ограничивается поверхностной экспресс-
диагностикой

3. Не берет деньги с безработных граждан 3. Берет деньги с безработных за самые разно-
образные услуги

4. Представляет для окончательного выбора 
2–3 кандидата, каждый из которых отвечает 
требованиям организации-заказчика

4. Представляет резюме 10–20–30 кандидатов, 
отдаленно подходящих под требования заказ-
чика

5. Соблюдает необходимую конфиденциаль-
ность информации о фирме-заказчике и о 
кандидатах

5. Отсутствует необходимая осторожность и 
деликатность в этом вопросе

6. Оберегает заказчика от ошибок 6. «Проталкивает свой товар»
7. Внимательная работа с клиентами 7. Поверхностная работа с клиентами
8. Гарантийный срок безвозмездной замены не-
подходящего кандидата не менее 2-х месяцев

8. Гарантийный срок безвозмездной замены не-
подходящего кандидата менее 2-х месяцев

9. Профессионально и юридически качествен-
ная работа

9. Возможны ошибки в работе, уход из органи-
зации подобранных кандидатов как в период 
гарантийного срока, так и после него

Несмотря на высокую стоимость кадро-
вых услуг частных кадровых агентств, на рын-
ке наблюдается устойчивая потребность в них 
как со стороны организаций, так и со стороны 
безработных граждан. Следовательно, оценка 

эффективности деятельности агентств и каче-
ственных кадровых услуг должна быть освоена 
всеми потенциальными клиентами, что позво-
лит им избежать разочарований и негативных 
последствий.
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