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Аннотация
Книга фокусируется на найме управленцев среднего и

высшего звена, где цена ошибки кратно выше, чем при подборе
линейного специалиста. Вы научитесь оценивать не только
профессиональную экспертизу, но и управленческую зрелость,
стиль лидерства, способность формировать команду и принимать
решения в условиях неопределённости. Разбираются форматы
многоступенчатого отбора: кейс-интервью, встреча с советом
директоров, референс-чек на уровне предыдущих собственников
бизнеса. Отдельная глава посвящена ситуации, когда внутренний
кандидат конкурирует с внешним, и тому, как провести процесс
честно, не демотивировав обоих. Книга содержит профили
компетенций для пяти типов управленческих ролей и примеры
вопросов, которые раскрывают реальный управленческий опыт.
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Виталий Гурьев
Подбор руководителей

от тимлида до
генерального директора

 
Глава 1. Почему специфика

подбора руководителей
не просто «рекрутмент»

 
Добро пожаловать в увлекательный мир подбора руко-

водителей высшего и среднего звена. Сегодня мы с вами
начнем путь, который навсегда изменит ваше восприятие
профессии рекрутера. Подбор линейного специалиста напо-
минает конвейер, где цена отдельной ошибки относительно
невелика. Найм управленца сравним с закладкой фундамен-
та для небоскреба, где малейший просчет приведет к обру-
шению всей конструкции. Ошибочный выбор коммерческо-
го директора способен не просто снизить квартальную вы-
ручку компании. Неподходящий лидер гарантированно раз-
рушит выстроенные годами отношения с ключевыми клиен-
тами и демотивирует целый отдел продаж.



 
 
 

Финансовые потери бизнеса при неудачном найме топа
многократно превышают его годовой оклад. Собственник
компании тратит огромные ресурсы на выплату выходно-
го пособия и повторный запуск процесса поиска. Репутаци-
онный ущерб оказывается еще более разрушительным фак-
тором для имиджа организации на рынке. Инвесторы мо-
ментально теряют доверие к совету директоров, наблюда-
ющему за чехардой на важнейших руководящих позици-
ях. Вы должны четко осознавать колоссальную ответствен-
ность, лежащую на ваших плечах при работе с вакансия-
ми такого уровня. Представьте себе ситуацию, когда привле-
ченный финансовый директор не смог наладить управленче-
ский учет. Компания из-за его некомпетентности пропуска-
ет критический срок подачи отчетности и получает гигант-
ские штрафы.

Фундаментальные отличия эксклюзивного поиска от мас-
сового подбора лежат в самой плоскости взаимодействия
с рынком. Массовый рекрутмент работает с входящим по-
током резюме, отсеивая неподходящих кандидатов по фор-
мальным признакам. Эксклюзивный поиск руководителей
требует проактивного выхода на людей, которые принципи-
ально не ищут новую работу. Успешный управленец редко
размещает свое резюме на открытых порталах, ожидая звон-
ка от потенциального работодателя. Вам придется стать ис-
следователем, аналитиком и тонким психологом, чтобы за-
интересовать состоявшегося профессионала.



 
 
 

Линейный подбор фокусируется на проверке жестких
профессиональных навыков и базового соответствия долж-
ностной инструкции. Работа с топ-менеджерами требует глу-
бокого погружения в стратегические цели бизнеса и оцен-
ки управленческой зрелости. Вы будете продавать не про-
сто набор обязанностей и социальный пакет, а масштабную
бизнес-идею и новые горизонты. Кандидаты такого уровня
обладают развитым критическим мышлением и моменталь-
но считывают фальшь или непрофессионализм собеседника.
Любая попытка использовать шаблонные скрипты гаранти-
рованно приведет к потере перспективного лидера и испор-
ченным отношениям с заказчиком.

Психология кандидата-управленца кардинально отлича-
ется от мотивации рядового сотрудника. Топ-менеджер ред-
ко уходит из компании исключительно ради незначительно-
го увеличения ежемесячного дохода. Руководители высоко-
го уровня ищут новые вызовы, большую степень автономии
или возможность реализовать амбициозный стратегический
проект. Главным страхом такого профессионала становится
риск потери безупречной деловой репутации в узких отрас-
левых кругах. Переход на новое место всегда сопряжен с ко-
лоссальным стрессом и необходимостью заново доказывать
свою эффективность.

Управленец принимает решение о переходе на основе
сложного уравнения с множеством скрытых переменных.
Он тщательно взвешивает надежность будущих акционеров,



 
 
 

адекватность совета директоров и реальные полномочия но-
вой должности. Кандидат обязательно будет искать скрытые
мотивы собственника, пытаясь понять истинные причины
открытия вакантной позиции. Ваша задача заключается в
том, чтобы обеспечить максимальную прозрачность и честно
рассказать о существующих подводных камнях. Малейшее
утаивание сложной корпоративной реальности обязательно
всплывет наружу во время испытательного срока.

Трансформация роли рекрутера требует выхода из зоны
комфорта и отказа от мышления простого исполнителя. Вы
больше не являетесь просто специалистом в сфере рекру-
тинга по резюме, сортирующим отклики соискателей. На-
стоящий эксперт по подбору руководителей становится пол-
ноценным стратегическим партнером собственника бизнеса.
Вам придется научиться читать P&L (отчет о прибылях и
убытках) и понимать макроэкономические тренды отрасли.
Только глубокое понимание бизнес-контекста позволит вам
задавать кандидатам по-настоящему острые и релевантные
вопросы.

Собственник компании ожидает от вас экспертной оцен-
ки адекватности его собственных завышенных требований
к рынку. Вы должны уметь аргументированно возражать за-
казчику, опираясь на достоверные данные и аналитику зара-
ботных плат. Статус стратегического партнера зарабатывает-
ся годами безупречной работы и смелостью говорить непри-
ятную правду в лицо. Рекрутер обязан выступать независи-



 
 
 

мым арбитром между амбициями учредителей и суровыми
реалиями рынка труда. Об этом подробно в главе 3, где мы
разберем процесс инициации проекта и погружения в боли
бизнеса.

Этика закрытого поиска выступает краеугольным кам-
нем доверия между всеми участниками сложного процес-
са. Абсолютная конфиденциальность требуется для защи-
ты коммерческих тайн компании-заказчика от пристально-
го внимания конкурентов. Раскрытие названия организации
на ранних этапах может спровоцировать утечку информации
и обвал котировок на бирже. Кандидат также нуждается в
железных гарантиях неразглашения факта его переговоров
о смене работы. Преждевременная огласка способна разру-
шить текущую карьеру управленца и вызвать необратимый
конфликт с нынешним работодателем.

Вы обязаны использовать NDA (соглашение о неразгла-
шении) на каждом этапе коммуникации с потенциальными
лидерами. Презентация вакансии должна происходить через
описание масштаба задач, отрасли и общих финансовых по-
казателей без имен. Раскрытие конкретного бренда компа-
нии происходит исключительно после прохождения канди-
датом первичных этапов и подтверждения его адекватности.
Нарушение этических норм в закрытом поиске моментально
уничтожает вашу репутацию в профессиональном сообще-
стве. Топ-менеджеры общаются между собой, поэтому слух
о вашей болтливости распространится по рынку за считан-



 
 
 

ные дни.
Специфика российского рынка топ-менеджмента облада-

ет уникальными чертами, сформированными историческим
контекстом и экономикой. Отечественный бизнес характе-
ризуется высокой концентрацией капитала и сильным вли-
янием собственников на операционные процессы. Канди-
даты часто сталкиваются с проблемой теневых бенефициа-
ров и непрозрачных структур принятия стратегических ре-
шений. Текущий дефицит сильных руководителей усугубля-
ется оттоком части талантливых профессионалов в другие
юрисдикции. Вам придется научиться виртуозно распозна-
вать реальные полномочия нанимающего менеджера за фа-
садом корпоративных регалий.

Современные тренды показывают возросший спрос на ан-
тикризисных управляющих и специалистов по масштабиро-
ванию бизнеса. Компании ищут лидеров, способных пере-
страивать логистические цепочки и находить новых партне-
ров в условиях санкций. Реалии рынка требуют от кандида-
та высочайшей стрессоустойчивости и готовности работать в
условиях тотальной неопределенности. Понимание этих ню-
ансов позволит вам правильно позиционировать вакансию
и находить действительно мотивированных людей. Об этом
подробно в главе 9, где мы разберем принятие решений в
условиях неопределенности.

Российские собственники часто воспринимают бизнес
как личное детище, что создает специфические барьеры



 
 
 

при делегировании полномочий. Управленцу приходится
выстраивать тонкую дипломатию, чтобы внедрять современ-
ные практики без ущемления эго учредителя. Подобная спе-
цифика требует от рекрутера умения оценивать психологи-
ческую совместимость кандидата с ключевыми фигурами в
компании. Непонимание этих негласных правил гарантиро-
ванно приведет к быстрому увольнению даже самого гени-
ального стратега.

Рынок труда в России отличается высокой степенью за-
крытости и недоверия к внешним консультантам. Топ-мене-
джеры предпочитают переходить в новые компании исклю-
чительно по рекомендации проверенных коллег или отрас-
левых знакомых. Вам придется инвестировать колоссальное
количество времени в посещение профильных конференций
и закрытых бизнес-клубов. Формирование собственного ав-
торитета станет вашим главным инструментом для доступа
к скрытым талантам.

Переходим к пониманию временных рамок, которые ча-
сто вызывают сильнейшее раздражение у нетерпеливых соб-
ственников бизнеса. Поиск генерального директора или
функционального лидера высшего эшелона принципиально
отличается от закрытия линейной вакансии за пару недель.
Качественный эксклюзивный поиск требует закладки дли-
тельного фундамента, занимая в среднем от шести до две-
надцати месяцев интенсивной работы. Столь продолжитель-
ный срок обусловлен самой природой пассивного рынка, где



 
 
 

лучшие умы не сидят в ожидании вашего звонка. Вам при-
дется потратить месяцы на аккуратное выстраивание дове-
рительных отношений с потенциальными кандидатами, ко-
торые пока не готовы менять текущее место.

Топ-менеджеры редко принимают импульсивные реше-
ния о смене работы, требуя времени на глубокое осмысление
вашего предложения. Успешный управленец обычно связан
жесткими обязательствами перед текущими акционерами и
сложными долгосрочными контрактами. Стандартный срок
предупреждения об увольнении для руководителей такого
уровня часто составляет от трех до шести месяцев. Канди-
дату необходимо корректно передать дела, завершить кри-
тически важные сделки и подготовить свою команду к ухо-
ду. Попытки искусственно ускорить этот процесс неизбежно
приведут к появлению токсичного следа в деловой репута-
ции привлекаемого лидера.

Сам процесс многоступенчатого отбора требует синхро-
низации графиков множества занятых людей, включая чле-
нов совета директоров. Организация финальных встреч с
инвесторами или независимыми директорами может занять
несколько недель из-за их плотного расписания. Дополни-
тельное время уходит на проведение глубокого референс-че-
ка (проверки рекомендаций) через закрытые каналы и от-
раслевые знакомства. Служба безопасности крупной корпо-
рации также проводит тщательную проверку финансового и
юридического благонадежности кандидата. Об этом подроб-



 
 
 

но в главе 16, где мы детально разберем взаимодействие со
службой безопасности.

Собственники часто пытаются установить нереалистич-
ные дедлайны, требуя закрыть позицию стратегического
уровня за один месяц. Ваша профессиональная задача за-
ключается в твердом, но аргументированном отстаивании
адекватных временных границ. Спешка в подборе топ-мене-
джера гарантированно приводит к найму первого доступно-
го, а не лучшего кандидата на рынке. Ошибка, совершенная
из-за искусственной гонки, обойдется компании в десятки
раз дороже потерянного времени. Вы должны выступать го-
лосом разума, защищая бизнес от фатальных кадровых ре-
шений под давлением сиюминутных эмоций.

Формирование корректного бюджета на поиск руководи-
телей требует от рекрутера глубокого понимания финан-
совой архитектуры бизнеса. Многие заказчики наивно по-
лагают, что единственной статьей расходов является гоно-
рар кадрового агентства или внутренняя премия рекруте-
ра. Реальная стоимость привлечения топа включает в себя
колоссальный массив скрытых и косвенных издержек, ко-
торые редко учитываются на старте. Вам необходимо на-
учиться считать совокупную стоимость владения вакансией,
чтобы говорить с собственником на языке цифр и инвести-
ций. Простой ключевого кресла в течение полугода прино-
сит компании прямые убытки из-за упущенных стратегиче-
ских возможностей.



 
 
 

Гонорары профильных агентств по эксклюзивному поис-
ку традиционно рассчитываются как процент от годового со-
вокупного дохода кандидата. Стандартная рыночная ставка
за успешное закрытие позиции уровня члена правления ва-
рьируется от двадцати до тридцати процентов. Эта сумма
кажется огромной лишь до тех пор, пока вы не сопостави-
те ее с ценой ошибки при найме некомпетентного стратега.
Профессиональные хедхантеры инвестируют тысячи часов
в исследование рынка, нетворкинг и проведение конфиден-
циальных переговоров. Вы платите не за базу резюме, а за
уникальный доступ к закрытому клубу лучших управленцев
страны.

Помимо агентских комиссий, бизнесу предстоит заложить
в бюджет значительные средства на релокационные пакеты и
адаптацию. Перевозка семьи топ-менеджера в другой регион
или страну требует оплаты временного жилья, международ-
ных школ и транспортных расходов. Компании часто исполь-
зуют механизмы приветственного бонуса, чтобы компенси-
ровать кандидату потерю годовых премий на старом месте.
Эти финансовые вливания необходимы для снижения барье-
ра перехода и демонстрации серьезности намерений буду-
щих работодателей. Об этом подробно в главе 15, где мы раз-
берем структуру предложения для топ-менеджера.

Скрытые расходы также включают время высокооплачи-
ваемых стейкхолдеров, участвующих в многоступенчатых
интервью и стратегических сессиях. Каждый час работы ге-



 
 
 

нерального директора или главного инвестора, потраченный
на собеседование, имеет весьма внушительную финансовую
стоимость. Добавление сюда расходов на психометрическое
тестирование, услуги независимых оценщиков и юридиче-
ское сопровождение контракта формирует итоговый чек.
Грамотный рекрутер обязан заранее презентовать заказчику
эту развернутую смету, исключая любые неприятные сюр-
призы в финале. Прозрачность бюджетирования укрепляет
доверие и позиционирует вас как зрелого бизнес-партнера.

Столкновение завышенных ожиданий бизнеса с суровой
реальностью рынка труда является классической болью лю-
бого специалиста по подбору руководителей. Собственники
часто приходят с запросом на поиск супергероя, обладающе-
го взаимоисключающими наборами компетенций и качеств.
Заказчик может хотеть увидеть стратега с глобальным ви-
зионерским мышлением, готового при этом лично обзвани-
вать клиентов и чинить принтеры. Подобный портрет иде-
ального кандидата существует исключительно в воображе-
нии учредителя, полностью оторванном от объективной ры-
ночной конъюнктуры. Ваша задача заключается в деликат-
ной, но беспощадной калибровке этих фантазий через приз-
му аналитики и фактов.

Первым инструментом отрезвления заказчика выступа-
ет глубокий маппинг рынка и презентация реального пула
доступных лидеров. Вы должны показать собственнику жи-
вые примеры профилей, которые объективно существуют в



 
 
 

заданных финансовых и отраслевых рамках. Когда учреди-
тель видит, что его требования отсекают девяносто процен-
тов сильнейших игроков рынка, его аппетиты начинают сни-
жаться. Рекрутер выступает зеркалом, в котором бизнес на-
конец-то замечает неадекватность собственных амбиций и
зарплатных вилок. Этот процесс требует от вас колоссальной
смелости и умения выдерживать жесткое давление со сторо-
ны первых лиц компании.

Калибровка требований также затрагивает вопросы кор-
поративной культуры и степени автономии, которую биз-
нес готов делегировать. Топ-менеджеры высокого класса не
пойдут в компанию, где собственник осуществляет мик-
роменеджмент и требует согласования каждой канцеляр-
ской скрепки. Вам придется провести с заказчиком чест-
ный разговор о его готовности реально отпустить операци-
онный контроль и довериться профессионалу. Если учреди-
тель ищет не самостоятельного лидера, а просто дорогого и
послушного исполнителя, поиск обречен на провал.

Суровая реальность российского рынка также диктует
необходимость учета геополитических и макроэкономиче-
ских факторов при формировании профиля. Многие силь-
ные кандидаты сейчас сосредоточены на сохранении теку-
щих позиций, опасаясь турбулентности и непредсказуемости
новых проектов. Вам придется компенсировать эти страхи за
счет предложения более высоких гарантий, прозрачных KPI
(ключевых показателей эффективности) и понятных правил



 
 
 

игры. Рынок труда всегда реагирует на внешние шоки суже-
ниемпредложения, что автоматически повышает стоимость
и сроки закрытия вакансий. Понимание этих макроэконо-
мических трендов позволяет рекрутеру грамотно управлять
ожиданиями нанимающего менеджера.

Готовность самого рекрутера к старту такого сложного
проекта требует фундаментальной прокачки целого спектра
профессиональных и личностных навыков. Вы больше не
можете позволить себе быть просто приятным собеседни-
ком, умеющим красиво пересказывать содержимое корпора-
тивной презентации. Топ-менеджеры обладают феноменаль-
ным чутьем на дилетантов, моментально распознавая от-
сутствие у вас глубинной бизнес-экспертизы. Перед первым
контактом с кандидатом вы обязаны изучить финансовую от-
четность его текущей компании и основные макроэкономи-
ческие тренды его отрасли. Способность поддержать диалог
о маржинальности продукта или ставках рефинансирования
мгновенно повышает ваш статус в глазах собеседника.

Критически важным навыком выступает умение читать и
анализировать P&L для понимания истинного здоровья биз-
неса. Вы должны четко понимать, из каких источников фор-
мируется EBITDA (прибыль до вычета процентов, налогов и
амортизации) и как на нее влияет работа конкретного функ-
ционального директора. Без этой базовой финансовой гра-
мотности вы не сможете задать кандидату по-настоящему
острые и проверочные вопросы на интервью. Рекрутер обя-



 
 
 

зан говорить с управленцем на одном языке, оперируя кате-
гориями рентабельности, оборачиваемости и рыночной до-
ли. Поверхностные знания моментально разрушат раппорт
(взаимопонимание) и заставят топа прекратить бесперспек-
тивную беседу.

Психологическая устойчивость и высочайший уровень
эмоционального интеллекта становятся вашей главной бро-
ней в мире эксклюзивного поиска. Вам регулярно придется
сталкиваться с высокомерием, резкими отказами и снобиз-
мом со стороны избалованных вниманием звезд рынка. Уме-
ние сохранять спокойствие, достоинство и профессиональ-
ный интерес в таких ситуациях отличает мастера от начина-
ющего специалиста. Вы должны научиться не принимать чу-
жую грубость на свой личный счет, понимая мотивы и стрес-
сы конкретного руководителя. Об этом подробно в главе 20,
где мы разберем личный бренд и психологическую гигиену
эксклюзивного рекрутера.

Финальным элементом готовности выступает безупреч-
ное знание этических норм и юридических тонкостей
оформления трудовых отношений с топ-менеджерами. Вы
должны ориентироваться в нюансах опционных программ,
соглашений о неконкуренции и сложных механизмах защи-
ты коммерческой тайны. Кандидат будет проверять вашу
компетентность, задавая каверзные вопросы о налоговых по-
следствиях тех или иных структур выплат. Ваша неспособ-
ность дать внятный ответ на такие вопросы моментально



 
 
 

обесценит все предыдущие усилия по продаже вакансии.
Только комплексная подготовка позволит вам уверенно ве-
сти за собой самых сложных и дорогих игроков рынка.
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